
 

 

  

 

 

 

รายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๔ 

ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
 

 

 

 

 

 

 

 
 



๒    

 

                การรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ 
ของส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ได้น าเกณฑ์ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน ก.พ.  
มาเป็นแนวทางในการรายงานผลการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ โดยสรุปผลการด าเนินการ 
ดังต่อไปนี้ 
 

รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
น้ าหนัก 
(ร้อยละ) 

เกณฑ์การให้
คะแนน 

ผลการด าเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
ค่า

คะแนนที่
ได ้

คะแนน 
ถ่วง

น้ าหนัก 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  ๒๐.๐๐         ๒๐.๐๐ 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐   ๕ ๕ ๕.00 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง            

  ๑) แผนอัตราก าลงัของส่วนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ ๓.๗๕ 
  ๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ 3.๗๕ 

  
๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง
เพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ 3.๗๕ 

  
๔) แผนการสร้างและพฒันาผูบ้ริหารทุกระดับ เพื่อสร้างความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.๗๕ 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐        17.78 

  
๕) สัดส่วนค่าใช้จา่ยดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ
เหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 2 4.44 

  
๖) ฐานข้อมูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้อง 
พร้อมที่จะน าไปใชป้ระโยชน์อยู่เสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓ ๖.๖๗ 

  
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓ ๖.๖๗ 

มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรพัยากรบุคคล  ๒๐.๐๐        16.7๐ 
  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.๐๐ 

  
๙) สนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง     
เพื่อพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๒ ๖.๗๐ 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐        20.00 

  
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของ        
ส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.00 

  

๑๑) บทบาทของผู้น าองค์กรต่อการตัดสินใจดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อการก ากับดูแลองค์กรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ 10.00 

 



๓    

 

รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
น้ าหนัก 
(ร้อยละ) 

เกณฑ์การให้
คะแนน 

ผลการด าเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
ค่า

คะแนนที่
ได ้

คะแนน 
ถ่วง

น้ าหนัก 
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ

การท างาน  
๒๐.๐๐        ๒๐.00 

  ๑๒) สภาพแวดล้อมในการท างาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๕.00 

  
๑๓) ระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันระหว่าง 
ปัจเจกบุคคลกับองค์กร 

๕.๐๐ ๐   ๕ ๕ ๕.00 

น  าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ ค่าคะแนนที่ได้ 94.48 
 

ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

มิติที ่๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 

  ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (สลน.) มีภารกิจเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการด้านการเมือง  

ด้านวิชาการ ด้านเลขานุการ ตลอดจนเป็นศูนย์ประสานการบริหารราชการแผ่นดินของนายกรัฐมนตรี  

รองนายกรัฐมนตรี  และรัฐมนตรีประจ าส านั กนายกรัฐมนตรี  รวมทั้ งข้ าร าชการการเมืองสั งกั ด 

ส านักนายกรัฐมนตรี เพ่ีอให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มุ่งผลสัมฤทธิ์และเป็นไปตาม

หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และเสริมสร้างภาพลักษณ์ผู้น าประเทศ ดังนั้น สลน. จึงต้องมีระบบ 

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ โดยยึดหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ และพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรให้เป็นบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง พร้อมด้วยความรู้ ความสามารถ และทักษะที่รองรับ 

ความต้องการขององค์การ สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ  แผนการปฏิรูปประเทศ และยุทธศาสตร์ 

ของ สลน. 

  วิสัยทัศน์ 

  “เป็นองค์กรสมรรถนะสูง เพ่ือขับเคลื่อนการบริหารราชการแผ่นดินของนายกรัฐมนตรีให้

บรรลุผล โดยมีประชาชนเป็นศูนย์กลาง” 
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  พันธกิจ 

๑) อ าน วยการขั บ เคลื่ อ นยุ ท ธศาสตร์ และน โยบ ายการบ ริห ารราชการแผ่ น ดิ น 

ของนายกรัฐมนตรี ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

๒) เสริมสร้างภาพลักษณ์การบริหารราชการแผ่นดินของนายกรัฐมนตรีเพ่ือสร้างความเชื่อมั่น

และความเข้าใจอันดีระหว่างประชาชนกับรัฐบาล 

๓) บูรณาการความร่วมมือทุกภาคส่วนเพ่ือสร้างเอกภาพการบริหารราชการแผ่นดิน 

ของนายกรัฐมนตรี 

๔) ยกระดับการบริหารจัดการเพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

  ยุทธศาสตร์ 

๑) ขับเคลื่อนการบริหารราชการแผ่นดินของนายกรัฐมนตรีเพ่ือพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน 

๒) เสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีของนายกรัฐมนตรีและสื่อสารสร้างการรับรู้แก่ประชาชน 

๓) เป็นศูนย์กลางข้อมูลสารสนเทศส าหรับการตัดสินใจสั่งการของนายกรัฐมนตรี 

๔) พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 

ค่านิยมองค์กร 

  SPM ร่วมแรงร่วมใจ มืออาชีพ มีคุณธรรม 

  S : Synergy  ร่วมแรงร่วมใจ 

  P : Professional  มืออาชีพ 

  M : Moral  มีคุณธรรม 

วัฒนธรรมองค์กร 

“มุ่งม่ันท างานให้เป็นแบบอย่างท่ีดี สร้างองค์การที่มีศักดิ์ศรี” 

อ านาจหน้าที่ 

๑) เสนอแนะและเร่งรัดการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และนโยบายการบริหารประเทศ 

๒) อ านวยการและประสานงานกิจการทางการเมืองในนามรัฐบาลกับรัฐสภาและองค์กร 

ตามรัฐธรรมนูญ 

๓) ก ากับ ติดตาม และรายงานผลการด าเนินงานตามนโยบายและยุทธศาสตร์ของรัฐบาลและ

ข้อสั่งการของนายกรัฐมนตรี รวมทั้งรับฟังความเห็นและประสานการให้ความช่วยเหลือ

ประชาชนตามที่ได้รับมอบหมาย 

๔) เป็นศูนย์สารสนเทศเพ่ือการบริหารราชการแผ่นดินของนายกรัฐมนตรี รวมทั้งเป็น

ศูนย์กลางประสานข้อสนเทศในระดับรัฐบาล 



๕    

 
๕) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานพิธีการในนามรัฐบาล นายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี  

๖) และรัฐมนตรีประจ าส านักนายกรัฐมนตรี รวมทั้งด าเนินการต้อนรับประมุข ผู้น า และ

บุคคลส าคัญจากต่างประเทศ เดินทางมาเยือนประเทศไทย 

๗) เผยแพร่และประชาสัมพันธ์นโยบาย ยุทธศาสตร์ และผลงานของรัฐบาล 

๘) ด าเนินงานด้านการต่างประเทศของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจ า

ส านักนายกรัฐมนตรี และข้าราชการการเมืองสังกัดส านักนายกรัฐมนตรี 

๙) รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และเสนอความเห็นเพื่อการสั ่งการของนายกรัฐมนตรี  

รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีประจ าส านักนายกรัฐมนตรี รวมทั้งจัดท าวาระงาน  

ช่วยอ านวยการ และจัดเตรียมข้อมูลประเด็นการประชุมหารือ และค ากล่าวสุนทรพจน์ 

๑๐)  อ านวยการและประสานราชการต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติราชการให้แก่นายกรัฐมนตรี 

รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจ าส านักนายกรัฐมนตรี และข้าราชการการเมืองสังกัด

ส านักนายกรัฐมนตรี 

๑๑)  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของ  สลน. หรือตามที่

นายกรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลน. พ.ศ. ๒๕6๓ – 2565 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นที่  ๑  การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้มีอัตราก าลัง ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ 
ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

ปีที่ ๑ 
 
 

มีการทบทวนและปรับปรุงกรอบอัตราก าลังให้เหมาะสม เพ่ือสนับสนุน
ยุทธศาสตร์ สลน. รวมทั้งศึกษา วิเคราะห์ และจัดท าแผนอัตราก าลัง 
ในระยะ ๒ ปี พ.ศ. (๒๕63 – 2565) 

ปีที่ ๒ มีการวิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลัง เพ่ือเสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณาบริหาร
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจของ สลน. 

ปีที่ ๓ มีการติดตาม ประเมินผล เพ่ือจัดท าอัตราก าลังให้อย่างเหมาะสมกับภารกิจ 
และพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้และทักษะสอดคล้องกับบทบาทภารกิจ
อย่างต่อเนื่อง 

ปีที่ ๔    ด าเนินการเช่นเดียวกับปีที่ ๓ อย่างต่อเนื่อง และเตรียมการทบทวน
โครงสร้างและอัตราก าลังรอบใหม ่

ประเด็นที่ ๒ การพัฒนา ส่งเสริม 
จริยธรรม ค่านิยม และวัฒนธรรม
องค์การ 

ปีที่ ๑    มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์พัฒนา 
ส่งเสริมให้ บุคลากรมีจริยธรรม ค่านิยมที่ดี สอดคล้องกับการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์องค์การ 

ปีที่ ๒ ด าเนินการเช่นเดียวกับปีที่ ๑ อย่างต่อเนื่อง 

ปีที่ ๓ มีการติดตาม ประเมินผล และพัฒนาปรับปรุงวิธีการพัฒนา ส่งเสริม
จริยธรรม และวัฒนธรรมองค์การ ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ปีที่ ๔ เพ่ิมช่องทางและวิธีการส่งเสริมจริยธรรมในองค์กรมากขึ้น 



๖    

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที่ ๓ ปรับปรุงพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิด
ประสิทธิภาพ 

ปีที่ ๑     มีการปรับปรุงฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
อย่างสม่ าเสมอทันท่วงที 

ปีที่ ๒ 
 
 

มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้ บริการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ข้อมูลเกี่ยวกับบุคคล 

ปีที่ ๓    มีการน าระบบสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล มาช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมากขึ้น  อาทิ  
การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 

ปีที่  ๔    มีการน าข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู้ใช้งานระบบสารสนเทศที่
พัฒนาขึ้นมาปรับปรุงให้มีการใช้ระบบมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ประเด็นที่ ๔ การพัฒนาระบบการเรียนรู้
และพัฒนาบุคลากรและการบริหารจัดการ
องค์ความรู้ให้สนับสนุนความต้องการของ
ส่วนราชการ 

ปีที่ ๑ มีการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม
ที่เปลี่ยนแปลงไป 

ปีที่ ๒ 
 
 

จัดท าแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการ
อย่างเป็นระบบ และมีกิจกรรมการจัดการความรู้ที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ 

ปีที่ ๓ 
 

ติดตาม ประเมินผล รับฟังข้อเสนอแนะ เพ่ือพัฒนา ปรับปรุงแนวทาง
การพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ปีที่ ๔ มีการจัดท ารายละเอียดของมาตรฐานความรู้ ความสามารถ ทักษะ  
และสมรรถนะของทุกต าแหน่ง และจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที่ ๕ การบริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างโปร่งใสและมีธรรมาภิบาล 

ปีที่ ๑ มีแนวทาง และหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง โยกย้ายที่โปร่งใสเป็นธรรม 
ปีที่ ๒ มีช่องทางการปรึกษา หรือร้องทุกข์ ร้องเรียนด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล 
ปีที่ ๓ มีการพัฒนาช่องทางการสื่อสารที่หลากหลายมากข้ึน 
ปีที่ ๔ มีคณะกรรมการในการพิจารณาตัดสิน กลั่นกรองงานด้านการบริหารงานบุคคล 

ประเด็น ๖ พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในการท างาน 

ปีที่ ๑ มีการส ารวจความสุขของบุคลากร และปัจจัยเสริมสร้างความผูกพันของ
บุคลากรที่มีต่อองค์การและจัดท าแผนการสร้างความผูกพันของ
บุคลากร 

ปีที่ ๒ มีการด าเนินการตามแผนการเสริมสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อ
องค์การ 

ปีที่ ๓ ประเมินความสุขและระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์การเพ่ือ
พัฒนา ปรับปรุง แผนการเสริมสร้างความผูกพัน 

ปีที่ ๔ มีการน าผลประเมินความสุข และความผูกพันไปก าหนดแผนงานด้าน
การพัฒนาคุณภาพชีวิต 

 



๗    

 
 

๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง (๑๕ คะแนน) 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

๑) แผน อั ต ราก าลั ง ของ   
ส่วนราชการ 

     (น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

๓ ๑. ใช้แผนอัตราก าลังของอดีตที่ผ่าน โดยไม่มีข้อมูลการวิเคราะห์อัตราก าลัง           
ที่ส่วนราชการต้องการ (๑ คะแนน) 

๒. มีข้อมูลการวิเคราะห์อัตราก าลัง เพื่อจัดท าแผนกรอบอัตราก าลงัประจ าปี         
ที่ส่วนราชการต้องการ และน าไปสู่การก าหนดจ านวน ประเภท และระดับ
ต าแหน่ง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา (๒ คะแนน) 

๓. มีการติดตาม ประเมนิผล และปรับปรุงแผนอัตราก าลังอยา่งต่อเนื่อง และน าไปสู่
การก าหนดจ านวน ประเภท และระดับต าแหน่ง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา 
(๓ คะแนน) 
 สลน. มีการติดตามประเมนิผลและปรับปรุงแผนอัตราก าลงัเพื่อเสนอ อกพ.
กระทรวงพิจารณา โดยมีการแตง่ตั้งคณะท างานศึกษาโครงสร้างและอัตราก าลัง
ของ สลน. เพื่อพิจารณาทบทวนโครงสร้างและอัตราก าลัง และภารกิจของ สลน. 
ให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบนั ซึ่ง ลธน. เห็นชอบ แล้ว เมื่อวันที่  
๑๗ สิงหาคม ๒๕๖๔ สรุปสาระส าคัญ ไดด้ังนี้  
      ๑) ด้านการปรับปรุงโครงสร้างของ สลน. ประกอบด้วย การปรับโครงสร้าง
ของส านักงานเลขาธิการ โดยแยกออกเป็น (๑) ส านักงานเลขาธิการ และ        
(๒) กองบริหารการคลัง และปรับโครงสร้างของกองสถานที่ ยานพาหนะ       
และรักษาความปลอดภัย โดยแยกออกเป็น (๑) กองสถานที่และยานพาหนะ   
และ (๒) กองรักษาความปลอดภัย พร้อมทั้งมีแผนการเกลี่ยต าแหน่ง ทั้งนี้ 
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี ได้เห็นชอบให้ด าเนนิการตามกระบวนการต่อไป 
       ๒) ด้านอัตราก าลัง เห็นชอบให้  
            (๑) เกลี่ยต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการพิเศษ    
ของกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ไปสังกัดกองการต่างประเทศ และเกลี่ยต าแหน่ง
นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ/ช านาญการ กองการต่างประเทศ      
ไปสงักัดกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร เพื่อประสิทธิภาพการบริหารงาน 
             (๒) เกลี่ยต าแหน่งในส านักโฆษก   
                  (๒.๑) เกลี่ยต าแหน่งนักจัดการงานทั่วไปช านาญการ  
ฝ่ายบริหารงานทั่วไป ไปสังกัดกลุ่มสื่อสารเชิงกลยุทธ์ เพื่อเตรียมปรับปรุงต าแหน่ง 
เป็นต าแหน่ง นักประชาสัมพันธป์ฏิบัติการ/ช านาญการ  
                  (๒.๒) เกลี่ยต าแหน่งเจ้าพนักงานเผยแพรป่ระชาสัมพันธ์ ระดับ
ปฏิบัติงานหรือช านาญงาน กลุม่สื่อมวลชนสัมพันธ์ ไปสังกัดฝา่ยบริหารทั่วไป            
           (๓) ปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง ๒ ต าแหน่ง ได้แก่ นายช่างไฟฟา้
ช านาญงาน กองสถานที่ ยานพาหนะ และรักษาความปลอดภัย ปรับปรุงเปน็ 



๘    

 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

ต าแหน่ง นายชา่งไฟฟ้าอาวุโส และต าแหน่งเจา้พนักงานธุรการช านาญงาน   
ส านักโฆษก ปรับปรุงเป็นต าแหน่งเจ้าพนักงานธุรการอาวุโส 
             (๔) ก าหนดต าแหนง่ประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญ                   
ในกองการต่างประเทศ ๑ ต าแหน่ง และกองงานนายกรัฐมนตรี ๑ ต าแหน่ง 

๒) แผนสรรหา บรรจุ และ
แต่งตั้ง 

     (น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

 

๓ ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแตง่ตัง้อยา่งไม่เปน็ทางการ
ชัดเจน (๑ คะแนน) 

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบอัตราก าลัง โดยมีอัตรา
ว่างเกินกว่าร้อยละ ๖ ของกรอบอัตราก าลัง (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบอัตราก าลัง โดยมีอัตรา
ว่างไม่เกินร้อยละ ๖ ของกรอบอัตราก าลัง (๓ คะแนน) 
 สลน. มีแผนและแต่งตั้งได้ตามกรอบอัตราก าลังโดยมีอัตราว่างไม่เกินร้อยละ 
๖ ของกรอบอัตราก าลัง (กรอบอัตราก าลังข้าราชการ จ านวน ๓๒๑ อัตรา       
(ไม่รวมกรอบอัตราก าลังหมุนเวียนส าหรับ นรม.บริหาร ๑๒ อัตรา) มีอัตราว่าง 
จ านวน ๑๓ อัตรา คิดเป็นร้อยละ ๔ ของกรอบอัตราก าลัง 

๓) แผนบริหารจัดการกลุ่ม
บุคลากรที่มีทักษะ หรือ
สมรรถนะสูงเพื่อเตรียม
และพัฒนาอย่างเป็น
ระบบ 

     (น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 
 

๓ ๑) มีแบบบรรยายลักษณะงาน  (Job Descriptions) ของต าแหนง่งานส าคัญ ๆ     
ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วนราชการ 
 (๑ คะแนน) 

๒) มีแผนพฒันาทางกา้วหนา้ในอาชพี (Career Development Plan) ส าหรับต าแหนง่
ส าคัญ ๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของ 
ส่วนราชการ (๒ คะแนน)    

๓) ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อให้ได้มาซึ่งกลุ่มบุคคลที่มี
ทักษะ หรือสมรรถนะสูง และจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนพัฒนาทาง
ก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ (๓ คะแนน)  
 สลน. มีการก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร  
กลุ่มบุคคลที่มีทักษะหรือสรรถนะสูงและจัดท าแผนพฒันารายบุคคล 
ตามแผนพฒันาความกา้วหน้าในอาชีพ ดงันี้ 
(๑) หลักเกณฑ์การคัดเลือกข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)/New Wave/ 

นปร./ทุน ก.พ. 
(๒) แผนสั่งสมประสบการณ์ขา้ราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงรายบุคคล IEAF และ

ด าเนินการตามแผน 
๔) แผนการสร้างและ

พัฒนาผู้บริหารทุกระดบั
เพื่อสร้างความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการ 

    (น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 

    ๓  ๑. ก าหนดต าแหน่งหลักที่ต้องการสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ พร้อม
เกณฑ์คุณสมบัติที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งหลักดังกลา่ว (Success Profile)    
(๑ คะแนน) 

๒. ประเมินสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งหลักกับบุคลากรผู้ มีสิทธิทุกคน  
เพื่อจัดท าแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารอย่างเป็นระบบ (๒ คะแนน) 



๙    

 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

๓. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารเพื่อความต่อเนื่อง    
ในการบริหารราชการ (๓ คะแนน) 
 สลน. มีการพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยเฉพาะกลุ่มข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิส์ูง ส าหรับการพัฒนาผู้บริหาร มีการสง่ให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม
หลักสูตรต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติหนา้ที่และความก้าวหนา้ในต าแหน่ง เชน่ 
๑) หลักสูตร บงส. ๒) หลักสูตรผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อการบริหารงานทาง
การเมืองและกิจการสาธารณะ รุ่นที่ ๓ ๓) หลักสูตรการประมวลและการน าเสนอ
ข้อมูลด้วยเทคโนโลยี Big Data ๔) หลักสูตรประกาศนียบัตรผู้ตรวจสอบภายใน
ภาครัฐ (CGIA) ๕) หลักสูตรระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ส าหรับผู้เร่ิมใช้งาน ๖) 
โครงการสัมมนาเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพการปฏบิัติงาน เร่ือง “การถ่ายทอด
เป้าหมายและตัวชี้วัดผลงาน และการพัฒนาปรบัปรุงกระบวนงานของ สลน. ๗) 
โครงการสัมมนาเชิงปฏบิัติการเพื่อจัดท าหลักสูตรงานพิธีการของผู้น า ๘) 
โครงการอบรมหลักสูตรการเสริมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับธรรมาภิบาลข้อมูล
ภาครัฐ (Data Governance) ๙) โครงการอบรมเตรียมความพร้อมด าเนินการ
ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๒ ของ สลน. เปน็ต้น 

 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

๕) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความเหมาะสม และ
สะท้อนผลิตภาพของ
บุคลากร 
(Productivity) 

     (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 

2 ๑. มีรายงานต้นทนุรวม และต้นทนุกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากรของส่วนราชการ 
ประจ าปีงบประมาณ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางก าหนด (๑ 
คะแนน) 

๒. เปรียบเทียบผลการค านวณต้นทุนของปีงบประมาณปัจจุบนักับปีงบประมาณที่
ผ่านมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นหรือลดลงอย่างไร พร้อมทัง้วิเคราะห์ถึงสาเหตุ
ของการเปลี่ยนแปลงดังกลา่ว  
 สลน. มีงบประมาณบุคลากรเทยีบกับงบประมาณรายจา่ยประจ าปี คิดเปน็
ร้อยละ ๖ ซึ่งมากกว่าปทีี่ผา่นมา เพราะ สลน. ให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล  
 

๓. จัดท าแผนเพิม่ประสิทธภิาพก าลงัคน ประจ าปงีบประมาณ พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมาย
การเพิ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน (สามารถวัดผลได้) เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพ
ก าลังคนในรอบปีงบประมาณถดัไป โดยแผนฯ ดังกลา่วได้รบัความเห็นชอบจาก
ผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ คะแนน) 
 สลน. อยู่ระหว่างการจัดท าแผนเพิ่มประสิทธิภาพก าลังคน ประจ าปี

งบประมาณ ๒๕๖๕ โดยเนน้การจัดท าแผนปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบตัิ

ราชการ โดยการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร การใช้เทคโนโลยี การปรับปรุงขัน้ตอน

และระยะเวลา 



๑๐    

 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสทิธิภาพก าลังคนในรอบปีงบประมาณถัดไป            

๖) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความเหมาะสม และ
สะท้อนผลิตภาพของ
บุคลากร 
(Productivity) 

     (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 

2 ๔. มีรายงานต้นทนุรวม และต้นทนุกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากรของส่วนราชการ 
ประจ าปีงบประมาณ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางก าหนด (๑ 
คะแนน) 

๕. เปรียบเทียบผลการค านวณต้นทุนของปีงบประมาณปัจจุบนักับปีงบประมาณที่
ผ่านมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นหรือลดลงอย่างไร พร้อมทัง้วิเคราะห์ถึงสาเหตุ
ของการเปลี่ยนแปลงดังกลา่ว  
 สลน. มีงบประมาณบุคลากรเทยีบกับงบประมาณรายจา่ยประจ าปี คิดเปน็
ร้อยละ ๖ ซึ่งมากกว่าปทีี่ผา่นมา เพราะ สลน. ให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล  
 

๖. จัดท าแผนเพิม่ประสิทธภิาพก าลงัคน ประจ าปงีบประมาณ พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมาย
การเพิ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน (สามารถวัดผลได้) เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพ
ก าลังคนในรอบปีงบประมาณถดัไป โดยแผนฯ ดังกลา่วได้รบัความเห็นชอบจาก
ผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ คะแนน) 
 สลน. อยู่ระหว่างการจัดท าแผนเพิ่มประสิทธิภาพก าลังคน ประจ าปี

งบประมาณ ๒๕๖๕ โดยเนน้การจัดท าแผนปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบตัิ

ราชการ โดยการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร การใช้เทคโนโลยี การปรับปรุงขัน้ตอน

และระยะเวลา 

เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสทิธิภาพก าลังคนในรอบปีงบประมาณถัดไป            

๗) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความเหมาะสม และ
สะท้อนผลิตภาพของ
บุคลากร 
(Productivity) 

     (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 

2 ๗. มีรายงานต้นทนุรวม และต้นทนุกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากรของส่วนราชการ 
ประจ าปีงบประมาณ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางก าหนด (๑ 
คะแนน) 

๘. เปรยีบเทียบผลการค านวณต้นทุนของปีงบประมาณปัจจุบนักับปีงบประมาณที่
ผ่านมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นหรือลดลงอย่างไร พร้อมทัง้วิเคราะห์ถึงสาเหตุ
ของการเปลี่ยนแปลงดังกลา่ว  
 สลน. มีงบประมาณบุคลากรเทยีบกับงบประมาณรายจา่ยประจ าปี คิดเปน็
ร้อยละ ๖ ซึ่งมากกว่าปทีี่ผา่นมา เพราะ สลน. ให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล  
 

๙. จัดท าแผนเพิม่ประสิทธภิาพก าลงัคน ประจ าปงีบประมาณ พร้อมทั้งก าหนดเป้าหมาย
การเพิ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน (สามารถวัดผลได้) เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพ
ก าลังคนในรอบปีงบประมาณถดัไป โดยแผนฯ ดังกลา่วได้รบัความเห็นชอบจาก
ผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ คะแนน) 
 สลน. อยู่ระหว่างการจัดท าแผนเพิ่มประสิทธิภาพก าลังคน ประจ าปี

งบประมาณ ๒๕๖๕ โดยเนน้การจัดท าแผนปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบตัิ

ราชการ โดยการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร การใช้เทคโนโลยี การปรับปรุงขัน้ตอน

และระยะเวลา 



๑๑    

 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสทิธิภาพก าลังคนในรอบปีงบประมาณถัดไป            

๘) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความเหมาะสม และ
สะท้อนผลิตภาพของ
บุคลากร 
(Productivity) 

     (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 

2 ๑๐. มีรายงานต้นทนุรวม และต้นทนุกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากรของส่วน
ราชการ ประจ าปงีบประมาณ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางก าหนด 
(๑ คะแนน) 

๑๑. เปรียบเทียบผลการค านวณต้นทุนของปีงบประมาณปัจจุบนักับ
ปีงบประมาณที่ผา่นมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนหรือลดลงอย่างไร พร้อมทั้ง
วิเคราะห์ถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงดังกลา่ว  
 สลน. มีงบประมาณบุคลากรเทยีบกับงบประมาณรายจา่ยประจ าปี คิดเปน็
ร้อยละ ๖ ซึ่งมากกว่าปทีี่ผา่นมา เพราะ สลน. ให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล  
 

๑๒. จัดท าแผนเพิม่ประสิทธภิาพก าลงัคน ประจ าปงีบประมาณ พร้อมทั้งก าหนด
เป้าหมายการเพิ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน (สามารถวัดผลได้) เพื่อน าไปใช้เพิ่ม
ประสิทธิภาพก าลังคนในรอบปีงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกล่าวได้รบัความ
เห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ คะแนน) 
 สลน. อยู่ระหว่างการจัดท าแผนเพิ่มประสิทธิภาพก าลังคน ประจ าปี

งบประมาณ ๒๕๖๕ โดยเนน้การจัดท าแผนปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบตัิ

ราชการ โดยการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร การใช้เทคโนโลยี การปรับปรุงขัน้ตอน

และระยะเวลา 

เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสทิธิภาพก าลังคนในรอบปีงบประมาณถัดไป            

๙) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความเหมาะสม และ
สะท้อนผลิตภาพของ
บุคลากร 
(Productivity) 

     (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 

2 ๑๓. มีรายงานต้นทนุรวม และต้นทนุกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากรของส่วน
ราชการ ประจ าปงีบประมาณ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางก าหนด 
(๑ คะแนน) 

๑๔. เปรียบเทียบผลการค านวณต้นทุนของปีงบประมาณปัจจุบนักับ
ปีงบประมาณที่ผา่นมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนหรือลดลงอย่างไร พร้อมทั้ง
วิเคราะห์ถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงดังกลา่ว  
 สลน. มีงบประมาณบุคลากรเทยีบกับงบประมาณรายจา่ยประจ าปี คิดเปน็
ร้อยละ ๖ ซึ่งมากกว่าปทีี่ผา่นมา เพราะ สลน. ให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล  
 

๑๕. จัดท าแผนเพิม่ประสิทธภิาพก าลงัคน ประจ าปงีบประมาณ พร้อมทั้งก าหนด
เป้าหมายการเพิ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน (สามารถวัดผลได้) เพื่อน าไปใช้เพิ่ม
ประสิทธิภาพก าลังคนในรอบปีงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกล่าวได้รบัความ
เห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ คะแนน) 
 สลน. อยู่ระหว่างการจัดท าแผนเพิ่มประสิทธิภาพก าลังคน ประจ าปี

งบประมาณ ๒๕๖๕ โดยเนน้การจัดท าแผนปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบตัิ

ราชการ โดยการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร การใช้เทคโนโลยี การปรับปรุงขัน้ตอน

และระยะเวลา 



๑๒    

 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสทิธิภาพก าลังคนในรอบปีงบประมาณถัดไป            

๑๐) สั
สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้าน 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความเหมาะสม 
และสะท้อนผลติภาพ
ของบุคลากร 
(Productivity) 

     (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 

2 ๑๖. มีรายงานต้นทนุรวม และต้นทนุกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากรของส่วน
ราชการ ประจ าปงีบประมาณ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางก าหนด 
(๑ คะแนน) 

๑๗. เปรียบเทียบผลการค านวณต้นทุนของปีงบประมาณปัจจุบนักับ
ปีงบประมาณที่ผา่นมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนหรือลดลงอย่างไร พร้อมทั้ง
วิเคราะห์ถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงดังกลา่ว  
 สลน. มีงบประมาณบุคลากรเทยีบกับงบประมาณรายจา่ยประจ าปี คิดเปน็
ร้อยละ ๖ ซึ่งมากกว่าปทีี่ผา่นมา เพราะ สลน. ให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล  
 

๑๘. จัดท าแผนเพิม่ประสิทธภิาพก าลงัคน ประจ าปงีบประมาณ พร้อมทั้งก าหนด
เป้าหมายการเพิ่มประสิทธิภาพให้ชัดเจน (สามารถวัดผลได้) เพื่อน าไปใช้เพิ่ม
ประสิทธิภาพก าลังคนในรอบปีงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกล่าวได้รบัความ
เห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ  (๓ คะแนน) 
 สลน. อยู่ระหว่างการจัดท าแผนเพิ่มประสิทธิภาพก าลังคน ประจ าปี

งบประมาณ ๒๕๖๕ โดยเนน้การจัดท าแผนปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบตัิ

ราชการ โดยการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร การใช้เทคโนโลยี การปรับปรุงขัน้ตอน

และระยะเวลา 

เพื่อน าไปใช้เพิ่มประสทิธิภาพก าลังคนในรอบปีงบประมาณถัดไป            

๑๑) ฐ
ฐานข้อมูลด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
มีความถูกต้อง พร้อมที่
จะน าไปใช้ประโยชน์อยู่
เสมอ 

     (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 

๓ ๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลของส่วน
ราชการ (๑ คะแนน) 

๒. มีการปรับปรุงฐานข้อมูล เกี่ ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ          
อย่างสม่ าเสมอและทันท่วงที (๒ คะแนน) 

๓. ฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของส่วนราชการสามารถ
เชื่อมโยงกับระบบ DPIS ของส านักงาน ก.พ. และข้อมูล ณ ๑ เมษายน มีความ  
ถูกต้องตรงกัน (๓ คะแนน) 
 สลน.  มีการใชโ้ปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) โดยมีการ
เชื่อมโยงฐานข้อมูลบุคลากรกับระบบ DPIS ของส านักงาน ก.พ. และข้อมูล          
ณ ๑ เมษายน มีความถูกต้องตรงกัน นอกจากนี้ ยงัได้ใช้ระบบจา่ยเงินเดือนของ
ข้าราชการและค่าจา้งประจ า เชือ่มโยงกับระบบบ าเหน็จบ านาญ และสวสัดิการ
รักษาพยาบาล ของกรมบัญชีกลาง โดยใช้ฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลชุดเดียวกัน 

๑๒) ก
การพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพื่อสนับสนุน
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรให้มี

๓ ๑. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบการให้บรกิารด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (๑ คะแนน) 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้บริการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
สามารถเชื่อมโยงกบัระบบเทคโนโลยสีารสนเทศฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลอย่าง
น้อย ๓ ระบบ ดงันี้ ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS), ระบบ



๑๓    

 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     (น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 
 
 

จ่ายตรงเงินเดือน, ระบบจา่ยตรงค่ารักษาพยาบาล, ระบบฐานข้อมูลเพื่อรองรับการ
แต่งตั้งนักบริหารระดับสูง (SEIS) และระบบทะเบยีนประวัติข้าราชการ
อิเล็กทรอนิกส์ 
(๒ คะแนน) 

๓. มีการน าข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู้ใชง้านในระบบสารสนเทศที่พัฒนาขึ้นตาม 
ข้อ ๒ มาปรับปรุงให้การใช้ระบบสารสนเทศในรอบปีงบประมาณถัดไปมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 
 สลน. มีระบบสารสนเทศ ดังนี้ 
 ๑) ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) ข้าราชการ 
 ๒) ระบบจา่ยเงินเดือนของข้าราชการและค่าจ้างประจ า 
 ๓) ระบบบ าเหน็จบ านาญ และสวัสดิการรักษาพยาบาล ของกรมบัญชีกลาง 
 ๔) ระบบการประชุมออนไลน์  
 ๕) ระบบสารสนเทศบริหารจัดการบัตรแสดงตน 
 ๖) ระบบสารสนเทศบริหารจัดการห้องประชุม (e-Meeting) 
 ๗) ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ 
 ๘) ระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 
 ๙) ระบบ e-Drive 
 ๑๐) Software : eMedia Card Designer  
  และ สลน. ได้มีการส ารวจความคิดเห็นของผู้ใช้ระบบสารสนเทศภายใน
องค์การ และได้มีการน าความคิดเห็นและข้อเสนอแนะไปปรับปรุงระบบ
สารสนเทศฯ ดังกล่าว ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น มีการพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการห้องประชุม (e-Meeting) ระบบการประชุมออนไลน์ 
ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ ระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ และระบบ  
e-Drive อย่างต่อเนื่อง 

 
มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๓) ร

ระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

    (น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

๓ ๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการตาม ว.๒๐/๒๕๕๒ 
(๑ คะแนน) 

๒. KPI ระดับบุคคลสอดคล้องกับภารกิจและผลผลิตหลัก หรือมาตรฐานงาน (Job 
Standard) ของต าแหน่งตามทีก่ าหนด (๒ คะแนน) 

๓. ผลการประเมินที่ได้สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการได้อย่างชัดเจนและมปีระสิทธิภาพโดยถูกน าไปใช้ประโยชน์ ดังนี้ (๓ คะแนน) 
 สลน. ได้มีการถ่ายทอดเปา้หมายและตัวชีว้ัดระดับกรม ไปสู่ระดับหน่วยงาน 
(ส านักงาน/กอง/ศูนย์/ส านัก/กลุ่ม) และสู่ระดับบุคคล เพื่อให้มีการก าหนด



๑๔    

 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

แนวทาง เป้าหมาย และผลสัมฤทธิ์ไปในทิศทางเดียวกันทั่วทั้งองค์การ รวมทั้ง     
ได้ก าหนดสัดส่วนของระดับผลการประเมินเพื่อจ าแนกความแตกต่างของผลการปฏิบัติ
ราชการของบุคลากร 
เพื่อการเลื่อนเงินเดือน 
 เพื่อการพัฒนาบุคลากร 
 เพื่อก าหนดเป็นเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุ่มที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง 

เพื่อพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ 
 เพื่อก าหนดเป็นเงื่อนไขในการปรับเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 เพื่อใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของ  
     ข้าราชการ/ส านัก กอง/องค์กร 

๑๔) ส
สนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อพัฒนาบุคลากรของส่วน
ราชการ 

     (น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

๒ ๑. มีการบริหารจัดการองค์ความรู ้(Knowledge Management) ภายในของส่วนราชการ 
ไม่น้อยกว่า ๒ เรื่อง (๑ คะแนน) 

๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job Training) ของบุคลากรระดับ
หัวหน้างาน หรือการถ่ายโอนความรู้จากผู้ที่จะเกษียณอายุราชการอย่างมีแบบ
แผน โดยเฉพาะองค์ความรู้ในภารกิจหลัก และรวบรวมเป็นข้อมูลองค์ความรู้เพื่อ
ประโยชน์ในการเรียนรู้ของบุคลากรผู้ปฏิบัตงิานรุ่นต่อไป (๒ คะแนน) 
๒.๑ ระบบการสอนงานจากหัวหน้างาน ไปยังผู้ใต้บังคบับัญชาอย่างต่อเนื่อง  
๒.๒ มีการก าหนดโค้ช ผู้สอนงาน และพี่เลี้ยงให้กับข้าราชการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ 
๒.๓ มีกิจกรรมให้ผู้ที่จะเกษียณอายุราชการถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่บุคลากร
อย่างต่อเนื่อง 

๓. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู้ 
ในระบบการสอนงานของบุคลากรและหัวหน้างาน เพื่อให้บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมี
ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน และน าไปใช้ในการปรับปรุง
ระบบการสอนงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 
อยู่ระหว่างการจัดท าแนวทางการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาฯ ของพี่เลี้ยงและ
ระดับหัวหน้างาน โดยจะเริ่มด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕  

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

๑๕) การส่งเสริมให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการมีธรรมาภิบาล 

       (น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

๓ ๑. มีการด าเนินการตามหลักเกณฑ์ วิธีการ ที่ก าหนดในกฎ ก.พ. ระเบียบ ก.พ. 
หรือ หนังสือเวียน ก.พ. (๑ คะแนน) 

๒. การพิจารณาตามข้อ ๑ เป็นการพิจารณาโดยค านึงถึงระบบคุณธรรมเป็น
ส าคัญ (ความรู้ ความสามารถ ความเสมอภาค ความเป็นธรรม และประโยชน์
ของทางราชการ) (๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ          



๑๕    

 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

ส่วนราชการ เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นว่าระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
เป็นไปตามระบบคุณธรรม โดยกลไกที่ส่วนราชการใช้มีดังต่อไปนี้ (๓ คะแนน) 
  สลน. จัดให้มีกลไกการตรวจสอบ ดังนี้ 
 ๓.๑ มีการแจ้งเวียนหลักเกณฑ์ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล       
อย่างทั่วถึง                                                                   
 ๓.๒ จัดให้มีกิจกรรมการชี้แจงสร้างความเข้าใจและช่องทางการเผยแพร่
การด าเนินงานการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเปิดให้
บุคลากรสามารถเสนอแนวทาง ความเห็น ซักถามข้อสงสัย รวมถึงช่องทางรับ
เรื่องร้องเรียน ร้องทุกข์ เช่น แอปพลิเคชัน Facebook  Line ของสลน. 
 ๓.๓ มีคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ โดย สลน. มีกลไกในการ
ประเมินผลตามล าดบัชั้นตามสายการบังคับบัญชาก่อนเสนอคณะกรรมการ
กลั่นกรองฯ รวมทั้งการก าหนดให้มีอัตราร้อยละการเลื่อนเงินเดอืนที่เท่ากัน      
ทุกหน่วยงานขององค์การ 
 ๓.๔ ส าหรับกระบวนการคัดเลอืกข้าราชการดีเด่น ได้มีการก าหนด
หลักเกณฑ์ตามคู่มือการคัดเลือกข้าราชการดเีด่น และได้แต่งตั้งคณะกรรมการ
คัดเลือกข้าราชการดีเดน่ระดับหน่วยงานในองค์การ เพ่ือให้มีการคัดเลือก 
อย่างโปร่งใสและเปน็ธรรม และน าสู่การพิจารณาของคณะกรรมการคัดเลือก
ข้าราชการดีเด่นของสลน. และเสนอเลขาธิการนายกรฐัมนตรเีหน็ชอบก่อนส่ง
กระทรวงศึกษาธิการด าเนินการต่อไป 

๑๖) บทบาทของผู้น าองค์กร
ต่อการด าเนินการ
เกี่ยวกับจริยธรรม 
กฎหมาย และความ
รับผิดชอบต่อตัดสินใจ
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
การก ากับดูแลองค์กร 
ที่ดี  

       (น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

๓ ให้ส่วนราชการตอบค าถามต่อไปนี้ (ข้อละ ๑ คะแนน) 
โปรดระบุจ านวนเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการในรอบปี  

     - ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ ไม่มีเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการ 
๑. ผู้น าองค์กรมีกระบวนการอย่างไรในการสร้างบรรยากาศเพ่ือส่งเสริม ก ากับ 

และส่งผลให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตามกฎหมาย และมีจริยธรรม  
๑.๑ ผู้น าองค์การมีการสอบถามความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ กับบุคลากร เช่น 
การสอบถามถึงความเป็นอยู่ สภาพแวดล้อมในการท างาน ความต้องการของ
อุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการองค์ความรู้ของ
องค์การ การจัดห้อง KM รวมถึงการปรับปรุงสถานที่ให้เป็นที่ส่วนกลาง
ส าหรับบุคลการได้ใช้ในกิจกรรมต่าง ๆ  
๑.๒ มีประกาศ สลน. เรื่อง การประกาศยกย่องเชิดชูเกียรติ “คนดีศรี สลน. 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔” เพ่ือยกย่อง เชิดชูบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ด้วยความเสียสละ อดทน เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ต่อผู้อ่ืน มีความซื่อสัตย์สุจริต และ



๑๖    

 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในเรื่องคุณธรรม จริยธรรม และความประพฤติ 
จ านวน ๙ คน  
๑.๓ จัดอบรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในการแยกประโยชน์ส่วนตนและ
ประโยชน์ส่วนรวม หัวข้อ “ปรับฐานความคิดชีวิตเปลี่ยน” 
๑.๔ มีประกาศ สลน. เรื่อง เจตจ านงในการบริหารงานเพื่อเสริมสร้าง
คุณธรรมและความโปร่งใสในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (ประกาศเม่ือ 
๓๐ มีนาคม ๒๕๖๓ ยังมีผลใช้บังคับอยู่)  
๑.๕ จัดอบรมหลักสูตรการเสริมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับธรรมาภิบาลข้อมูล
ภาครัฐ (Data Governance) 
๑.๖ มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ/ คณะท างานด าเนินการเกี่ยวกับการควบคุม
ภายใน การบริหารความเสี่ยง การด าเนินงานด้านคุณธรรม จริยธรรมและ
ความโปร่งใส และมีประกาศเจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 
๑.๗ มีการชี้แจง/ก าชับให้ผู้บริหารดูแลในที่ประชุมฝ่ายบริหารประจ าเดือน 

  ๒. ผู้น าองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไร ในการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีทักษะหรือ
สมรรถนะสูงให้อยู่กับองค์กร และการพัฒนาผู้น าในอนาคตขององค์กรเพ่ือให้
การบริหารราชการเป็นไปอย่างต่อเนื่อง  
๒.๑ มีประกาศนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี 
๒.๒ เป็นประธานกรรมการ/ ประธานคณะท างานที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทุกคณะ 
๒.๓ มีส่วนร่วมในการสนับสนนุทรัพยากรต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดการพัฒนากลุ่ม
บุคลากรที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูงให้อยู่กับองค์กร โดยส่งเสริม
ความก้าวหน้าและสร้างแรงจูงใจเพ่ิมขึ้น รวมทั้งให้มีส่วนร่วมในการด าเนิน
ภารกิจส าคัญ/โครงการต่างๆ ของ สลน. 
2.4 สนับสนุนให้มีการสรรหาผู้มีศักยภาพสูง เช่น การประกาศและคัดเลือก
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPs) เป็นประจ าทุกปี, การขอรับทุน UIS ทุน 
Digital Transformation เป็นต้น 

๓. ผู้น าองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไรในการเปิดโอกาสให้ข้าราชการ มีส่วนร่วมในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  
๓.๑ ให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการวางแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ 
๓.๒ เปดิโอกาสให้ข้าราชการเข้ามามีส่วนรว่มในการางแผนและก าหนดตัวชี้วัด
ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 



๑๗    

 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

     ๓.๓ เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับเสนอแนวทางการ พัฒนางาน เพ่ือที่ผู้น า  
     องค์กร จะน าไปประกอบการพิจารณาพัฒนา 
 ๓.๔ เปิดโอกาสให้แจ้งความประสงค์ขอย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่งและ

หน่วยงานเพ่ือการพัฒนาตนเองและเพ่ือความก้าวหน้าของหน้าที่การงาน 

มิติที่ ๕   คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (๒๐ คะแนน) 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

๑๗) สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน  

      (น้ าหนักร้อยละ ๑๕) 

๓ ๑. จัดให้มีอุปกรณ์และกระบวนการเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ขั้นพ้ืนฐาน เพ่ืออ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร (๑ คะแนน)  

๒. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ 
พลเรือนสามัญที่สะท้อนภาพการท างานของสว่นราชการโดยสามารถด าเนินการได ้
ครอบคลุมในทุกมิติ แต่กิจกรรมที่ด าเนินการมีน้อยกว่าครึ่งหนึ่งของกิจกรรม 
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๒ คะแนน) 

๓. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ 
พลเรือนสามัญที่สะท้อนภาพการท างานของส่วนราชการโดยสามารถ
ด าเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ และกิจกรรมที่ด าเนินการมีมากกว่า
ครึ่งหนึ่งของกิจกรรมตามยุทธศาสตร์ฯ (๓ คะแนน) 
 สลน. ได้ด าเนินการ 
 ๑) จัดห้องออกก าลังกาย พร้อมอุปกรณ์ออกก าลังกาย และอุปกรณ์การเล่นกีฬา
รวมทั้งปรับภูมิทัศน์/ที่นั่งใน สลน. เพ่ือพักผ่อน 
 ๒) มีการปรับวิธีการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ (New Normal)  
ให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป โดยจัดให้มีการท างานแบบ 
Work from Home และได้น าระบบการประชุมออนไลน์ เช่นระบบ ZOOM  
ระบบ e-Meeting ระบบ e-Drive มาใช้ในการประชุม สั่งการ และติดตาม
งาน ได้อย่างสะดวก รวดเร็ว 
 ๓) จัดกิจกรรมตรวจสุขภาพประจ าปี และมีการติดตามผลการรักษาดูแล
สุขภาพ ทุก ๆ ๔ เดือน 
 ๔) จัดหาเครื่องคอมพิวเตอร์และเครื่องพิมพ์คอมพิวเตอร์ รวมทั้งการ
ปรับปรุงระบบ Wi-Fi ให้มีความเร็วสูง โดยมีการติดตั้งประจ าทุกอาคาร 
ที่อยู่ในความรับผิดชอบของ สลน. ส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานโดยใช้ Wi-Fi  
อย่างต่อเนื่องได้ทุกที่ 
 ๕) ปรับปรุงบ้านพักเขาสามมุก 
 

๑๘) ระบบการท างานที่เอ้ือ
ประโยชน์ร่วมกัน
ระหว่างปัจเจกบุคคล
กับองค์กร (น้ าหนัก
ร้อยละ ๕) 

๕ ให้ส่วนราชการอธิบายระบบวิธีการท างานที่สามารถช่วยให้บุคลากรสามารถ
ท างานได้เต็มศักยภาพ สามารถสร้างสรรค์และส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพให้กับ
ส่วนราชการ ทั้งนี้ ตามผลการด าเนินการที่ปรากฏในยุทธศาสตร์ 
การพัฒนา คุณภาพชีวิตของส่วนราชการ ในมิติด้านการท างาน  
      เนื่องจากในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ บุคลากรทุกระดับ ยังต้องปฏิบัติงาน
อยู่ภายใต้สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส COVID-19 ส านัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี จึงได้จัดระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันฯ ดังนี้ 



๑๘    

 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
 ๑) จัดระบบการท างานในรูปแบบ Work from Home (WFH) 
 ๒) จัดให้มีการเหลื่อมเวลาในการปฏิบัติราชการ เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่นใน
การปฏิบัติงานมากข้ึน และลดความแออัดของการจราจร รวมทั้งสอดคล้องกับ
มาตรการสาธารณสุข  
 ๓) จัดท าแนวทางการรับ-ส่งเอกสาร โดยให้ใช้ระบบสารบรรณ
อิเล็กทรอนิกส์ และจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ แทนการรับ-ส่งเอกสาต้นฉบับ  
 ๔) จัดท าแนวทางการแบ่งปันข้อมูลร่วมกัน โดยใช้ ระบบ e-Drive ภายใน
หน่วยงาน 
      นอกจากนี้ สลน. ได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
และบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี โดยได้ด าเนินการเสริมสร้างความผาสุกและ
ความพึงพอใจของบุคลากรฯ ในการท างาน โดยก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์การ
พัฒนาข้าราชการของ สลน. พ.ศ. ๒๕๖๒ – ๒๕๖๕ ยุทธศาสตร์ที่  ๕  
ยุทธศาสตร์พัฒนาคุณภาพชีวิต ได้แก่ 
๑. การตรวจสุขภาพข้าราชการและลูกจ้างประจ าปีและตรวจติดตามผลทุก 
3 เดือน รวมถึงสุขภาพอนามัยอื่น ๆ 
2. การอบรมป้องกันอุบัติภัยให้ผู้ปฏิบัติงานผู้มีความเสี่ยง 
๓. การพัฒนาปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจ (Motivator factors) การจัดท าแผนการ
สร้างความก้าวหน้าของบุคลากรและแผนพัฒนาบุคลากร 
๔. โครงการข้าราชการพลเรือนดีเด่นประจ าปี 
๕. โครงการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
๖. การจัดสวัสดิการให้กู้ยืมและสงเคราะห์สมาชิก 
๗. การส่งเสริมการจัดการกีฬาและการนันทนาการ 
๘. การจัดโครงการมอบทุนการศึกษาให้แก่บุตรของบุคลากรส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี 
๙. การประกันภัย COVID-19 แบบกลุ่ม ให้แก่บุคลากร รวมทั้งรูปแบบ 
การท างาน Work from Home เพ่ือป้องกันการแพร่ระบาดของ COVID-19 
ตามนโยบายของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 



๑๙    

 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ ข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ 

รายการ 
ปีท่ี ๒๕๖๔ ปีที่ ๒๕๖๓ ปีที่ ๒๕๖๒ 

จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน 
๒.๑.๑ อัตราก าลังคน       

๑) ข้าราชการ 287 53.25 293 52.89 298 50.94 
๒) ลูกจ้างประจ า 98 18.18 103 18.59 113 19.32 
๓) ลูกจ้างชั่วคราว 0 0 0 0 0 0 
๔) พนักงานราชการ 154 28.57 158 28.52 174 29.74 
ผลรวมก าลังคน 539 100 554 100 585 100 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของข้าราชการ       
๑) การเข้ารับราชการ 16 100 9 100 19 100 

- บรรจุใหม่ 
- รับโอน 
- บรรจุกลับ 
- การเข้ารับราชการตาม  

มาตรา ๕๖ 

7 
9 
0 
0 

43.75 
56.25 

0 
0 

4 
5 
0 
0 

44.44 
55.56 

0 
0 

11 
7 
1 
0 

57.89 
36.84 

5.26 
0 

๒) การสูญเสียข้าราชการ 17 100 14 100 23 100 
- ลาออก 
- ให้โอน 
- เกษียณอายุ 
- อ่ืนๆ 

7 
5 
5 
0 

41.18 
29.41 
29.41 

0 

2 
4 
8 
0 

14.29 
28.57 
57.14 

0 

9 
3 

11 
0 

39.13 
13.04 
47.83 

0 

 

 

 

 

 

 

 



๒๐    

 
๒.๒ ข้อมูลข้าราชการของส่วนราชการ 

รายการ 
ปีท่ี ๒๕๖๔ ปีที่ ๒๕๖๓ ปีที่ ๒๕๖๒ 

กรอบ 
ที่มี 

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบ 
ที่มี 

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

กรอบที่
มี 

จ านวน 
(คน) 

อัตรา
ว่าง 

๑. บริหาร 11 6 45.45 ๑2 ๗ 41.67 ๑๔ 7 50.00 
๒. อ านวยการ 14 8 42.86 ๑๔ 10 28.57 ๑๔ 9 35.71 
๓. วิชาการ 215 193 10.23 ๒๑๔ 189 11.68 ๒14 191 10.75 
๔. ทั่วไป 93 80 13.98 ๙๓ 87 6.45 ๙3 91 2.15 

รวม 333 287 13.81 ๓๓3 ๒๙3 12.01 ๓35 ๒98 11.04 
หมายเหตุ : ต าแหน่งประเภทบริหารมีกรอบหลักจ านวน ๕ อัตรา และต าแหน่งประเภทอ านวยการมีกรอบหลักจ านวน ๙ อัตรา โดย มีกรอบอัตรา
หมุนเวียนตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร๑๐๐๘/ว๒ ลงวันที่ ๑๙ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๘ ซ่ึงมีเง่ือนไขให้ก าหนดชื่อต าแหน่งในสายงานตามตัวบุคคล 
ที่ได้รับแต่งตั้งและชื่อต าแหน่งตามสายงานเดิมของตัวบุคคลที่ได้รับแต่งตั้ง จ านวน ๑๒ อัตรา ดังนี้ 
  ๑. กรอบอัตราที่ก าหนดเป็นต าแหน่ง บส. หรือ ทว. จ านวน ๖ อัตรา 
  ๒. กรอบอัตราที่ก าหนดเป็นต าแหน่ง บส. / อส. / ชช. / ทว. จ านวน ๖ อัตรา 

๒.๓ ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการของส่วนราชการ 

ช่วงอายุ (ปี) 
จ านวนข้าราชการ (คน) 

ปีท่ี ๒๕๖๔ ปีที่ ๒๕๖๓ ปีที่ ๒๕๖๒ 
ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย 

<= ๒๔ 0 0 1 0 ๑ ๐ 
๒๕-๒๙ 15 7 19 12 ๑๖ ๑๐ 
๓๐-๓๔ 19 10 19 8 ๑๖ ๙ 
๓๕-๓๙ 23 12 32 10 ๓๔ ๑๑ 
๔๐-๔๔ 34 21 26 24 ๒๔ ๒๓ 
๔๕-๔๙ 25 17 24 13 ๒๘ ๑๒ 
๕๐-๕๔ 30 12 35 14 ๓๘ ๑๒ 
>=๕๕ 48 14 41 10 ๔๓ ๑๘ 
รวม 194 93 197 91 ๒๐๐ ๗๓ 

๒.๔ จ านวนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่  

รายการ 
จ านวน (คน) 

ปีท่ี ๒๕๖๔ ปีที่ ๒๕๖๓ ปีที่ ๒๕๖๒ 
๑. ข้าราชการ ๑๒ ๑๓ 13 
๒. พนักงานราชการ ๕ 5 ๕ 

รวม ๑๗ ๑8 1๘ 



๒๑    

 
๒.๕ ข้อมูลด้านงบประมาณการใช้จ่าย 

รายการ 
ปีที่ ๒๕๖๔ ปีท่ี ๒๕๖๓ ปีท่ี ๒๕๖๒ 

มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน 
๒.๕.๑ งบประมาณตาม พ.ร.บ.
งบประมาณรายจ่ายประจ าปี 

5,908,738,900 
 

100 6,349,119,700 100 6,394,253,900 100 

งบประมาณรวมของส่วนราชการ 
(ล้านบาท) 

      

งบประมาณรายจ่ายประเภทงบ
บุคลากร (ล้านบาท) 

352,839,200 5.97 342,080,500 5.39 321,958,300 5.04 

๒.๕.๒ ข้อมูลรายงานต้นทุนรวม
แยกตามแหล่งเงิน (เบิกจ่ายจริง) 

      

ค่าใช้จ่ายบุคลากร 331,689,848.68 69.52 268,353,601.74 61.29 295,810,000 60.98 
ค่าใช้จ่ายด้านการฝึกอบรม 820,860 0.17 2,088,154 0.48 2,260,000 0.47 
ค่าใช้จ่ายเดินทาง 3,733,904.15 0.78 5,366,031.02 1.23 10,650,000 2.20 
ค่าตอบแทนใช้สอยวัสดุ และ 
ค่าสาธารณูปโภค 

140,876,886.90 29.53 162,000,264.79 37.0
0 

176,370,000 36.36 

ค่าเสื่อมราคาและค่าตัดจ าหน่าย       
ค่าใช้จ่ายเงินอุดหนุน       
ต้นทุนในการผลิตอื่น       
รวมต้นทุนผลผลิต 477,121,499.73 100 485,090,000 100 ๔๕๔,๑๖๘,๓๐๙.๘๖ ๑๐๐ 

 ปีที่ ๒๕๖๔ ปีท่ี ๒๕๖๓ ปีท่ี ๒๕๖๒ 
๒.๕.๓ ข้อมูลรายงานต้นทุนกิจกรรม
ย่อยเกี่ยวกับบุคลากร 

อยู่ระหว่างจัดท าบญัชีต้นทุนผลผลิต  
เนื่องจากกรมบัญชีกลางเปลีย่น 
แนวทางการบริหารจัดการระบบการ
ประเมินด้านบญัชีภาครัฐ ซึ่งรอบ
รายงานต้นทุนดังกลา่ว จะสามารถ
สรุปได้ช่วงเดือนพฤศจิกายน 
ของปีถัดไป  

  

ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร 
(บาท) 

11,993,899.77 11,280,919.01 

จ านวนบุคลากรที่ใช้ค านวณ (คน) 538 563 
ต้ น ทุ น ต่ อ ห น่ วยด้ าน บ ริ ห าร
บุคลากร 

22,293.49 20,037.16 

 
ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

๘๒๐,๘๖๐ 1,535,974 1,792,859.5 

จ านวนช่ัวโมง/คนการฝึกอบรม 14,834 15,424 22,741 
ต้นทุนต่อหน่วยด้ านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

๕๕.๓๓ 99.58 78.84 

 
 
 
 
 



๒๒    

 
๒.๖ ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ 

๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดส าคัญตามบทบาทภารกิจของส่วนราชการ 
  (ใช้ข้อมูลตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ) 
 

รายการ หน่วยวัด 
ปีท่ี ๒๕๖๔ ปีที่ ๒๕๖๓ ปีที่ ๒๕๖๒ 

เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได ้ เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได้ เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได้ 
ตั วชี้ วัดที่  ๑  ร้อยละ
ค ว า ม เชื่ อ มั่ น ข อ ง
น า ย ก รั ฐ ม น ต รี  
รองนายกรัฐมนตรี และ
รัฐมนตรีประจ าส านัก
นายกรัฐมนตรีต่อการ
ด าเนินงานของ สลน. 

ร้อยละ 90 91.08 90 90 ๘๙ ๘๙ 

 
ตั ว ชี้ วั ด ที่  ๒  ร ะ ดั บ
ความส าเร็จของการ
ติดตามการด าเนินงาน
ตามนโยบายส าคัญ 

 
จ านวน

(ประเด็น
นโยบาย
ส าคัญ) 

 

 
๗ 

 
8 

 
๕ 

 
7 

 
๕ 

 
๗ 

        
        

 

๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

รอบ 
การประเมิน/

ปีที ่

ระดับผล 
การประเมิน 

ช่วงคะแนน 
การประเมิน 

ช่วงร้อยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จ านวนข้าราชการ 

อ านวยการ วิชาการและทั่วไป 

๑/๒๕๖๔ ดีเด่น  ๙๐ – ๑๐๐ 3.101 - 4.000 8 127 

 

ดีมาก 80 - 89 ๓.000 - 3.100 1 140 

  ดี 70 - 79 2.000 - 2.๙99 0 ๖ 

  พอใช้ 60 - 69 1.500 - 1.999 ๐ ๐ 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 0 ๐ ๐ 

๒/๒๕๖๔ ดีเด่น ๙๐ – ๑๐๐ 3.101 - 4.000 7 119 

 

ดีมาก 80 - 89 ๓.000 - 3.100 1 148 



๒๓    

 
รอบ 

การประเมิน/
ปีที ่

ระดับผล 
การประเมิน 

ช่วงคะแนน 
การประเมิน 

ช่วงร้อยละ 
การเลื่อนเงินเดือน 

จ านวนข้าราชการ 

อ านวยการ วิชาการและทั่วไป 

  ดี 70 - 79 2.000 - 2.๙99 0 4 

  พอใช้ 60 - 69 1.500 - 1.999 0 0 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 0 0 0 

๑/๒๕๖๓ 
ดีเด่น  ๙๐ – ๑๐๐ 3.000 - 4.000 6 ๑24 

 

ดีมาก 80 - 89 2.600 - 2.999 1 ๑๔6 

  ดี 70 - 79 2.000 - 2. 599 0 ๒ 

  พอใช้ 60 - 69 1.500 - 1.999 ๐ ๐ 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 0 ๐ ๐ 

๒/๒๕๖๓ ดีเด่น ๙๐ – ๑๐๐ 3.000 - 4.000 9 125 

 

ดีมาก 80 - 89 2.600 - 2.999 1 142 

  ดี 70 - 79 2.000 - 2. 599 0 3 

  พอใช้ 60 - 69 1.500 - 1.999 0 0 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 0 0 0 

๑/๒๕๖๒ ดีเด่น ๙๐ – ๑๐๐ 3.000 - 4.000 9 117 

 

ดีมาก 80 - 89 2.600 - 2.999 0 148 

  ดี 70 - 79 2.000 - 2. 599 1 2 

  พอใช้ 60 - 69 1.500 - 1.999 0 0 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 0 0 0 

๒/๒๕๖๒ ดีเด่น ๙๐ – ๑๐๐ 3.000 - 4.000 6 129 

 

ดีมาก 80 - 89 2.600 - 2.999 2 148 

  ดี 70 - 79 2.000 - 2. 599 0 3 

  พอใช้ 60 - 69 1.500 - 1.999 0 1 

  ต้องปรับปรุง ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 0 0 0 

 

 



๒๔    

 
ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ได้ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่

ก าหนดไว้ในหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว ๒๐ ลงวันที่ ๓ กันยายน ๒๕๕๒ และเลื่อนเงินเดือน
ข้าราชการตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเงิน พ.ศ. ๒๕๕๒ ประกอบกับหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดไว้ใน
หนังสือส านักงาน ก.พ. ด่วนที่สุด ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๒๘ ลงวันที่ ๒๒ ตุลาคม ๒๕๕๒ โดยให้ส านักงาน/กอง/
ศูนย์/ส านัก/กลุ่ม ประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ แบ่งออกเป็น ๕ ระดับ ได้แก่ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ 
และต้องปรับปรุง  

ทั้งนี้ ผู้มีอ านาจการบริหารวงเงินเลื่อนเงินเดือน ได้ลงนามใน ๑) ประกาศ สลน. เรื่อง อัตราร้อยละ 
ของฐานในการค านวณเพ่ือเลื่อนเงินเดือนใน สลน. ประกาศ ณ วันที่ ๒๑ กรกฎาคม ๒๕๖๔ ส าหรับการค านวณ
เพ่ือเลื่อนเงินเดือน ในวันที่  ๑ เมษายน ๒๕๖๔ และ ๒) ประกาศ สลน. เรื่อง อัตราร้อยละของฐาน 
ในการค านวณเพ่ือเลื่อนเงินเดือนใน สลน. ประกาศ ณ วันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๖๕ ส าหรับการค านวณเพ่ือเลื่อน
เงินเดือน ในวันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๔ 

๒.๗ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 
๑) ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลน. อยู่ภายใต้สถานการณ์ของการ

แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) จึงท าให้แผนงาน/โครงการต่าง ๆ  ที่ก าหนดไว้ 
โดยเฉพาะด้านการพัฒนาบุคลากรไม่เป็นไปตามเป้าหมายเท่าท่ีควร   

๒) ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ ข้าราชการของ สลน. มีการโอนไปรับราชการในส่วนราชการอ่ืน  
ค่อนข้างมาก ท าให้ต้องสรรหาบุคลากรเพ่ือมาทดแทนต าแหน่งเพ่ือให้การปฏิบัติงานขององค์การมีความต่อเนื่อง 

๓) บุคลากรที่มีท าหน้าที่และรับผิดชอบด้านทรัพยากรบุคคล เมื่อมีทักษะ และการสั่งสมประสบการณ์ท่ี 
ช านาญและเชี่ยวชาญแล้ว บางคนต้องการย้ายต าแหน่งเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่หลากหลาย ท าให้องค์การขาด
บุคลากรที่ช านาญงานและเชี่ยวชาญด้านนี้ไป โดยยังไม่สามารถสร้างบุคลากรมาทดแทนได้ทัน 

๔) การบริหารทรัพยากรบุคคล มีกฎหมาย กฎ ระเบียบ มติคณะรัฐมนตรี ที่เก่ียวข้องหลากหลาย เป็น 
จ านวนมาก และค่อนข้างซับซ้อน ดังนั้น ต้องใช้ความละเอียด รอบคอบและรัดกุม เพ่ือมิให้เกิดข้อผิดพลาดใน
สาระส าคัญ ซึ่งบางครั้งเมื่อมีความเร่งด่วนในการด าเนินการอาจท าให้ขาดความละเอียดในการกลั่นกรองและ
ตรวจสอบความถูกต้อง    

๕) การจัดการความรู้ขององค์การยังไม่เป็นระบบ โดยเฉพาะองค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคล ซึ่งมักจะเป็นองค์ความรู้ที่อยู่กับตัวบุคคล ท าให้เจ้าหน้าที่ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลบางคนที่มีองค์
ความรู้ที่ เชี่ยวชาญไม่สามารถย้ายไปด ารงต าแหน่งในสายงานอ่ืนเมื่อเปรียบเทียบ กับสายงานต าแหน่ง
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน หรือนักจัดการงานทั่วไป      

๖) บุคลากรมีช่วงอายุที่ต่างกันมาก บางครั้งท าให้ยากต่อการจัดท าแนวทางการพัฒนาให้ครบถ้วน  
ครอบคลุม 

 
 
 
 
 

 



๒๕    

 
๒.๘ ผลการวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรคการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

  จากปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ ของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ประจ าปี ๒๕๖๔ ในข้อ ๒.๗ และได้น ามาวิเคราะห์ สรุปได้ผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

๑) จากการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลน. ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ ยังอยู่ภายใต้ 
สถานการณ์ ของการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) จึงท าให้แผนงาน/โครงการ  
ต่าง ๆ  ที่ก าหนดไว้ โดยเฉพาะด้านการพัฒนาบุคลากรไม่เป็นไปตามเป้าหมายเท่าที่ควร ก็เนื่องจาก สลน. ยัง
ขาดการจัดท าแผนรองรับการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานการณ์วิกฤต/ฉุกเฉิน หรือการจัดท าแนวทางบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงรุกโดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลทันสมัยที่เหมาะสมมาใช้ในการบริหารจัดการ  

๒) ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ ข้าราชการของ สลน. มีการโอนไปรับราชการในส่วนราชการอ่ืน  
ค่อนข้างมาก ท าให้ สลน. ต้องหาแนวทางในการสรรหาบุคลากรเพ่ือมาทดแทนต าแหน่งที่ว่าง ซึ่งในระยะเวลาที่
ค่อนข้างนาน ทั้งนี้ เนื่องจากแนวทางการสรรหาบุคลากร จะมีวิธีโดยการพิจารณารับโอนบุคลากรจากหน่วยงานอ่ืน 
หรือการรับสมัครคัดเลือก ซึ่งแต่ละวิธีก็จะมีขั้นตอนและวิธีการด าเนินการที่แตกต่างกัน ซึ่งกว่าจะได้บุคลากรที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง ก็จะใช้เวลาพอสมควร ส่งผลให้บุคลากรเจ้าหน้าที่ ต้องปฏิบัติหน้าที่แทนใน
ต าแหน่งที่ว่างนั้นไปพลางก่อน  

๓) บุคลากรที่มีท าหน้าที่และรับผิดชอบด้านทรัพยากรบุคคล เมื่อมีทักษะ และการสั่งสม  
ประสบการณ์ที่ช านาญและเชี่ยวชาญแล้ว บางคนต้องการย้ายต าแหน่ง เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ที่หลากหลาย ท าให้
องค์การขาดบุคลากรที่ช านาญงานและเชี่ยวชาญด้านนี้ไป โดยยังไม่สามารถสร้างบุคลากรมาทดแทนได้ทัน ทั้งนี้ 
เนื่องจาก ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ยังไม่มีการวางแนวทางหรือหลักเกณฑ์การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
ข้าราชการให้เรียนรู้งานที่หลากหลายอย่างเป็นระบบที่ชัดเจน 

๔) การบริหารทรัพยากรบุคคล มีกฎหมาย กฎ ระเบียบ มติคณะรัฐมนตรี นโยบายที่เกี่ยวข้อง 
หลากหลาย เป็นจ านวนมาก และค่อนข้างซับซ้อน ซึ่งในงานดังกล่าวจะต้องใช้ความละเอียด รอบคอบและรัดกุม 
เพ่ือมิให้เกิดข้อผิดพลาดในสาระส าคัญ ซึ่งบางครั้งเมื่อมีความเร่งด่วนในการด าเนินการอาจท าให้ขาดความ
ละเอียดในการกลั่นกรองและตรวจสอบความถูกต้อง ทั้งนี้ เนื่องจากส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีจ านวน
เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่สอดคล้องกับปริมาณงานที่มีอยู่เป็นจ านวนมาก  
ทั้งงานบริหารทรัพยากรบุคคลของฝ่ายเมือง งานบริหารทรัพยากรบุคคลของฝ่ายประจ า 

๕) เจ้าหน้าที่ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล เมื่อมีองค์ความรู้ที่เชี่ยวชาญและการสั่งสมประสบการณ์ 
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลแล้ว ไม่สามารถย้ายไปด ารงต าแหน่งในสายงานอ่ืนได้ง่ายเมื่อเทียบ
กับสายงานต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน หรือนักจัดการงานทั่วไป เนื่องจากต าแหน่งนักทรัพยากร
บุคคล ต้องเรียนรู้กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์และแนวทางเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามที่
ส านักงาน ก.พ. และ ก.พ. ก าหนด ที่มีอยู่หลากหลายของแต่ละสายงาน ทั้งหลักเกณฑ์และแนวทางการแต่งตั้ง 
บรรจุ คัดเลือก/ประเมินบุคคล ย้าย โอน และบรรจุกลับเข้ารับราชการ ซึ่งแต่ละต าแหน่ง สายงาน มีกระบวนการ 
และขั้นตอนที่ความแตกต่างกัน ดังนั้น นักทรัพยากรบุคคลกว่าที่จะมีความช านาญเชี่ยวชาญ และทักษะ ต้องใช้
ระยะเวลาในการสั่งสมประสบการณ์ ที่สามารถปฏิบัติงานด้วยความละเอียด รอบคอบและรัดกุม เพ่ือไม่ให้การ
ปฏิบัติงานเกิดข้อผิดพลาดในสาระส าคัญ ประกอบกับงานด้านทรัพยากรบุคคล มีอยู่หลากหลายและเจ้าหน้าที่
ด้านงานทรัพยากรบุคคลมีอยู่จ ากัด จึงท าให้การเสริมสร้างบุคลากรให้ปฏิบัติงานและเรียนรู้ในงานให้มีความ
ช านาญเชี่ยวชาญหลายคนเพ่ือทดแทนยังไม่เป็นระบบ 
 
 



๒๖    

 
๖) บุคลากรในส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ยังมีช่วงอายุที่ต่างกันมาก บางครั้งท าให้ยากต่อการ 

จัดท าแนวทางการพัฒนาให้ครบถ้วน ครอบคลุม ทั้งนี้ เนื่องจากในอดีตที่ผ่านมา องค์การยังไม่มีนโยบายการ
บริหารทรัพยากรบุคคลและแนวทางที่ชัดเจนในการจัดระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสมดุลใน 
แต่ละสายงาน การจัดการความรู้ที่ส าคัญและจ าเป็นขององค์การ ซึ่งในปัจจุบันส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  
ได้เริ่มด าเนินการวางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้มีประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด  
ขององค์การ 
 

๒.๙ ข้อเสนอแนะผลการวิเคราะห์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 จากผลการวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ประจ าปี ๒๕๖๔ ในข้อ ๒.๘ จึงมีข้อเสนอแนะผลการวิเคราะห์เพ่ือแก้ไขปัญหาอุปสรรคดังกล่าว 
ดังนี้ 

๑) จัดท าแผนรองรับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสถานการณ์วิกฤติ/ฉุกเฉิน หรือแนวทาง  
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงรุก โดยน าปรับเปลี่ยนวิธีบริหารและจัดโครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ ที่ได้
ก าหนดไว้ โดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลที ่ทันสมัยและเหมาะสมมาใช้ในการบริหารจัดการ รวมทั ้งการ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้และข้อมูลด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลกับเครือข่ายและหน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้อง  

๒) จัดท าแนวทางกระบวนการด้านการแต่งตั้งและทดแทนก าลังคน โดยมีช่วงระยะเวลาในการสรรหา  
บุคลากรในต าแหน่งที่ว่างโดยมีระยะเวลาที่ชัดเจน ไว้ในแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี  

๓) จัดท าหลักเกณฑ์และแนวทางการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหน้าที่ของบุคลากรด้านบริหารและพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลให้เป็นระบบ เพ่ือสร้างบุคลากรด้านนี้ให้มีความช านาญ เชี่ยวชาญ รวมทั้งการสร้างองค์ความรู้ 
ทักษะ ให้มีความหลากหลาย ในการทดแทนบุคลากรให้การปฏิบัติงานขององค์การที่มีความต่อเนื่องอย่างมี
ประสิทธิภาพ  

๔) สร้างกลไกหรือเครื่องมือการสอบตรวจสอบความถูกต้องและเรียบร้อยของงาน เช่น การมอบหมาย  
เจ้าหน้าที่ให้มีหน้าที่ในการตรวจสอบ ตรวจทานความถูกต้องและเรียบร้อยของงานก่อนที่จะเสนอผู้บังคับบัญชา
ระดับสูง 

๕) วางแผนและการจัดการองค์ความรู้ของ สลน. เพื่อส่งต่อองค์ความรู้ในบุคลากรรุ่นใหม่ หรือผู้ที่มา 
ทดแทนบุคลากรที่มีความช านาญเชี่ยวชาญหรือต าแหน่งขาดแคลนไป รวมไปถึงการส่งเสริมให้เข้าถึงองค์ความรู้
ที่สะดวก ไม่ซับซ้อน ทันสมัย สามารถเรียนรู้ด้วยตัวเองได้เข้าใจง่าย  

๖) ก าหนดกิจกรรม/เวทีการเสวนา/ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice : COP) เพ่ือให้ 
บุคลากรที่มีช่วงอายุที่ต่างกันมากได้ท ากิจกรรมร่วมกัน ซึ่งจะให้ เกิดผลสัมฤทธิ์มากที่สุด ควรจะเป็นกิจกรรม
อย่างไม่เป็นทางการ เพ่ือกระชับความสัมพันธ์ของคนระหว่างวัย ลดช่องว่างระหว่างชนชั้น ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดความเข้าใจกันมากยิ่งขึ้น มีปฏิสัมพันธ์พูดคุยกันมากขึ้น ส่งผลให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร
อย่างยั่งยืนต่อไป  

 
 
 
 



๒๗    

 
๒.๑๐ นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญของส่วนราชการเพ่ือการปรับปรุงวิธีการ 
กระบวนการ หรือแนวทางที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพัฒนา หรือการเตรียมการรองรับ
สถานการณ์ในอนาคตที่จะส่งผลให้ส่วนราชการมีผลการปฏิบัติราชการที่สูงขึ้นหรือมีขีดความสามารถเพ่ิมขึ้น 
หรือสามารถช่วยแก้ไขปัญหาหรือสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นอยู่ของส่วนราชการ  
(โปรดระบุชื่อนวัตกรรม และแสดงความเชื่อมโยงของนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ตลอดจนความเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการ โดยแสดงสาระส าคัญของวิธีการด าเนินการ พร้อมผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการด าเนินการ โดยสามารถ
แนบเอกสารขนาด A๔ เพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสม) 

(๑) การน าระบบเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน และการบริหาร/พัฒนา
บุคลากร เนื่องจากในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ สลน. ยังคงต้องปฏิบัติงานภายในสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) โดยต้องปฏิบัติงานตามประกาศและข้อก าหนดของศูนย์บริหาร

สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) และมาตรการสาธารณสุข ประกอบกับ

คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้ทุกส่วนราชการมอบหมายข้าราชการและเจ้าหน้าที่สามารถปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้ง

ของส่วนราชการได้ตามความเหมาะสมกับภารกิจ โดยไม่ให้กระทบหรือเกิดความเสียหายแก่ราชการและการ

บริการประชาชน และประกาศ สลน. ลงวันที่ ๔ มกราคม ๒๕๖๔ สลน. จึงได้จัดระบบการท างานรูปแบบใหม่ 

(New Normal) และก าหนดแนวทางการให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานที่ (Work from Home) กรณี

การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19)  

                    นอกจากนี้ ได้ก าหนดแนวทางการปฏิบัติงานภายใต้สถานการณ์ฯ ดังกล่าว โดยน าเทคโนโลยี

ดิจิทัลที่เหมาะสมมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล การจัดฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร  การติดต่อประสาน 

แลกเปลี่ยนข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซักถามข้อสงสัย และเป็นช่องทางรับเรื่องร้องเรียนของ
บุคลากร ได้แก่  ๑) ระบบการประชุมออนไลน์ (ZOOM, Google Meet)  ๒) ระบบ e-Meeting   ๓) ระบบ e-Drive  

๔) ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์  ๕) ระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ๖) Facebook และ ๗) Line 

 (๒) สลน. ได้ก าหนดเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะเรื่องก าลังคนคุณภาพไว้ในแผน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะ ๓ ปี โดยร่วมกับส านักงาน ก.พ. ด าเนินโครงการเชิงยุทธศาสตร์/โครงการ
ส าคัญระดับประเทศ (Policy Work/Study Team : PWST) 
 (๓) มีการเปิดระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) ให้สามารถใช้งานได้นอกสถาน
ที่ตั้ง เพ่ือด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานผ่านระบบดังกล่าว 
 (๔) ปรับปรุงกระบวนการตรวจสอบประวัติบุคคลเพ่ือเสนอแต่งตั้งเป็นข้าราชการการเมืองและ
กรรมการผู้ช่วยรัฐมนตรี ปรับปรุงกระบวนการตรวจสอบและการท าหนังสือรับรองเพ่ือขอซื้อปืน 
 
 
 
 
 



๒๘    

 

ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก 

๓.๑  แผนภาพแสดงข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

๓.๒ แผนภาพแนวโน้มข้าราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตราก าลังที่มี (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๒) 
แสดงเป็นภาพรวมของส่วนราชการ และ 
แยกประเภทตามต าแหน่งอ านวยการ/ต าแหน่งวิชาการ/ต าแหน่งทั่วไป 

๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเพ่ือทดแทนการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

๓.๕ แผนภาพพีรามิดข้าราชการ จ าแนกตามช่วงอายุ (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 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๙    

 
๓.๑  แผนภาพแสดงข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

 

๓.๒ แผนภาพแนวโน้มข้าราชการเมื่อเทียบกับกรอบอัตราก าลังที่มี (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๒) 
แสดงเป็นภาพรวมของส่วนราชการ 



๓๐    

 
 

  แยกประเภทตามต าแหน่งอ านวยการ/ต าแหน่งวิชาการ/ต าแหน่งทั่วไป 

 



๓๑    

 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๒    

 
๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๓    

 
 

๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเพื่อทดแทนการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

 

 

 

 

 

 



๓๔    

 

๓.๕ แผนภาพพีรามิดข้าราชการ จ าแนกตามช่วงอายุ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๓) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๓.๖ แผนภาพแสดงสัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากรทั้งหมด (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๔) 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๕    

 
๓.๗ แผนภาพแสดงการใช้จ่ายงบประมาณ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๕) 
 ค่าใช้จ่ายในภาพรวม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๖    

 
 
 

 

   ต้นทุนกิจกรรมของหน่วยการเจ้าหน้าที่  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๗    

 
 

๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ  (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๖) 

 


