


สวนที่ 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม

มี

ไดแก แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลฉบับประจําปี พ.ศ.

2565

ถึงปี พ.ศ. 2568

อัพโหลดไฟล (ไมเกินจํานวน 5 ไฟล) แผนกลยุท… .pdf

2. โปรดระบุประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมา 3 ลําดับแรก 
พรอมทั้งระบุประเด็นที่มุงใหความสําคัญ/การดําเนินการ/กิจกรรมที่สําคัญ ภายใตประเด็นยุทธศาสตรฯ ดังกลาว

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ 
หรือกิจกรรมที่สําคัญในปีที่ผานมา

ประเด็นที่ 1
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 : การพัฒนาระบบการ
บริหารอัตรากําลัง องคกร และบุคลากร เพื่อใหมี
ศักยภาพที่พรอมรับตอการเปล่ียนแปลง

กรมทรัพยากรน้ําบาดาลทําการวิเคราะหอัตรา
กําลัง และดําเนินการขอรับการจัดสรรอัตรากําลัง
เพิ่ม เพื่อใหมีอัตรากําลังที่เหมาะสม และเพียงพอใน
การขับเคล่ือนภารกิจของกรม โดยการขอรับการ
เกล่ียอัตรากําลังขาราชการจากสวนราชการอ่ืนใน
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม
จํานวน 58 อัตรา และดําเนินการขอทําความตกลง
กับสํานักงบประมาณ เพื่อขอรับการจัดสรรงบ
ประมาณเพื่อจัดจางพนักงานราชการเพิ่มเติม
จํานวน 146 อัตรา

ประเด็นที่ 2
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 : การพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการจัดการฐานขอมูล
ดานทรัพยากรบุคคล

กรมทรัพยากรน้ําบาดาลมีการปรับปรุงขอมูลดาน
ทรัพยากรบุคคลใหมีความถูกตอง ครบถวน และ
เป็นปัจจุบัน เพื่อรองรับการใชงานโปรแกรมระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS 6)
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ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ 
หรือกิจกรรมที่สําคัญในปีที่ผานมา

ประเด็นที่ 3
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 : การพัฒนาระบบการจูงใจ
เสริมสรางขวัญกําลังใจตอการปฏิบัติงาน และการ
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพ

กรมทรัพยากรน้ําบาดาลนําผลการปฏิบัติงาน มา
ประกอบการพิจารณาการเล่ือนเงินเดือน เพื่อสราง
แรงจูงใจ และเสริมขวัญและกําลังใจตอการปฏิบัติ
งาน รวมทั้ง มีการมอบรางวัลเชิดชูเกียรติ แก ผูที่มี
ความรูความสามารถ มีจิตสํานึกสาธารณะ มีการ
ประพฤติปฏิบัติตน มีความสุจริต โปรงใส เป็นแบบ
อยางที่ดี เชน รางวัลเพชรจรัสแสง รางวัล
ขาราชการพลเรือนดีเดน
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

5 4 3 2 1

3. มีการทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกล่ีย
อัตรากําลังเพื่อรองรับภารกิจสําคัญ

4. มีการวิเคราะหลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจางงานแตละ
ประเภท เชน ขาราชการ พนักงานราชการ เป็นตน

5. มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงสําคัญในสวน
ราชการ

การสรรหา บรรจุ และแตงต้ัง

5 4 3 2 1

6. มีการดําเนินการสรรหาขาราชการที่สอดคลองกับความ
ตองการของสวนราชการในการขับเคล่ือนภารกิจปัจจุบัน

7. มีเคร่ืองมือในการประเมินบุคคลเพื่อการสรรหาที่มีคุณภาพ
และเหมาะสม

8. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภททั่วไปไดอยางมีประสิทธิภาพ

9. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพ

10. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทอํานวยการไดอยางมีประสิทธิภาพ
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5 4 3 2 1

11. มีการดําเนินการพัฒนาขาราชการที่อยูระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการไดตามกรอบเวลาที่ ก.พ. กําหนด

12. มีระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหนา
งาน เพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา

13. มีการเช่ือมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
(HRM & HRD) ที่สนับสนุน และสอดคลองกัน

14. มีการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อใหมีภาวะ
ผูนํา (Leadership) และมีความรู/ทักษะ และสมรรถนะที่
สอดคลองกับบริบทการทํางานในปัจจุบันและอนาคต

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 4 3 2 1

15. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ

16. ผลการประเมินถูกนําไปใชประโยชน ดังน้ี

16.1 การพัฒนาบุคลากร เชน การวางแผนพัฒนา การวิเคราะห
จุดแข็งและชองวางการพัฒนา เป็นตน

16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent)

16.3 การเล่ือนตําแหนงที่สูงขึน้

16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/สํานัก/
กอง/องคกร
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)

5 4 3 2 1

17. มีการกําหนดกลุมกําลังคนคุณภาพ* (Talent Pools) เพื่อใช
ประโยชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

18. มีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path)
สําหรับกลุมกําลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา โยก
ยาย สับเปล่ียนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพื่อเป็นแนวทางใน
การวางแผนการส่ังสมประสบการณและการพัฒนา

19. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุมกําลังคนคุณภาพ เชน
ติดตามและรับฟังความคิดเห็นของกําลังคนกลุมดังกลาวตอการ
ปฏิบัติงาน การวิเคราะหอัตราการลาออก/การโอน เป็นตน

* กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง
(HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

5 4 3 2 1

20. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานการงาน
เชน จัดสภาพแวดลอม ส่ิงอํานวยความสะดวก นําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัลมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงาน มี
ระบบปองกันภัยตาง ๆ เป็นตน เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติภารกิจ
เป็นไปอยางมีประสิทธิภาพ สะดวก ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ

21. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสังคม เชน
จัดกิจกรรมเพื่อประโยชนสาธารณะ จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสราง
ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ เป็นตน

22. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสวนตัว
เชน มีการตรวจสุขภาพประจําปี มีสถานที่หรือมีการจัดกิจกรรม
ที่สงเสริมสุขภาพ การใหความรูดานการวางแผนทางการเงิน
การจัดสวัสดิการเงินกู เงินชวยเหลืองานศพ เป็นตน

ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

23. สวนราชการมีการนําขอมูลเกี่ยวกับบุคคลมาวิเคราะหเพื่อใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับใด

การวางแผนกําลังคน ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

การสรรหา บรรจุ และแตงต้ัง ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ ระดับสูง(มีการวิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณส่ิงที่อาจจะเกิดขึน้ในอนาคต)
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24. สวนราชการมีการพัฒนาหรือนํานวัตกรรรมมาใชในการใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม อยางไร โดย
นวัตกรรมน้ีสามารถแกไขปัญหา หรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไร

นวัตกรรม

ระบบการลงคะแนนแบบออนไลน

โปรดอธิบายวานวัตกรรมน้ีสามารถแกไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยางไร

เดิมกรมทรัพยากรน้ําบาดาลใชรูปแบบการลงคะแนนและการนับคะแนนในการพิจารณาการคัดเลือกบุคคลเพื่อเขารับรางวัลตาง 
ๆ แบบใชกระดาษเพียงรูปแบบเดียว ซ่ึงอาจทําใหการประมวลผลเกิดความลาชา และไมอาจสะทอนใหเห็นถึงความโปรงใสได 
ประกอบกับปัจจุบันเทคโนโลยีเขามามีบทบาทมากขึน้ในการบริหารงาน  
กรมทรัพยากรน้ําบาดาลจึงมีการนําระบบการลงคะแนนแบบออนไลน โดยผาน google sheet มาประยุกตใชในงานบริหารงาน
บุคคล เชน ในกรณีที่มีการประชุมเพื่อพิจารณาคัดเลือกบุคคลเพื่อเขารับรางวัลตาง ๆ โดยพิจารณาจากผลคะแนนจากกรรมการ
ในการเรียงลําดับ กรมทรัพยากรน้ําบาดาลไดนํารูปแบบการลงคะแนน และนับคะแนน แบบออนไลนมาใชในการประชุม ซ่ึง
ทําใหทราบผลคะแนนทันทีในขณะน้ัน ทําใหกระบวนการ 
มีความรวดเร็ว เกิดความโปรงใส เป็นธรรม สามารถตรวจสอบได และเป็นที่ยอมรับของบุคลากรภายในกรม ถือไดวาเป็นการยก
ระดับประสิทธิภาพ และพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากร 
น้ําบาดาล 
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25. โปรดระบุผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในรอบปีงบประมาณที่ผานมา จํานวน 
1 เรื่อง

กรมทรัพยากรน้ําบาดาลไดรับการเกล่ียอัตรากําลังขาราชการจากสวนราชการอ่ืนในกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิง
แวดลอม จํานวน 3 อัตรา และ ไดรับการจัดสรรงบประมาณจากสํานักงบประมาณ เพื่อจัดจางพนักงานราชการ จํานวน 44 อัตรา 
ทั้งน้ี กรมทรัพยากรน้ําบาดาลยังสามารถ สรรหา บรรจุ และแตงต้ัง พนักงานราชการ ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีตําแหนงวาง
เพียง 3 ตําแหนง เมื่อส้ินปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 
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26. โปรดระบุการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการที่ยังไมสามารถบรรลุเป าหมาย 
หรือที่เห็นวาควรไดรับการปรับปรุงแกไขมากที่สุด ในรอบปีงบประมาณที่ผานมา จํานวน 1 เรื่อง (ถามี)

การขอรับการจัดสรรพนักงานราชการมาทดแทนลูกจางประจําที่เกษียณอายุราชการ กรมทรัพยากรน้ําบาดาลไดรับการจัดสรร
ไมครบตามอัตราที่ยุบเลิก จึงทําใหไมสามารถจางพนักงานราชการไดครบตามกรอบพนักงานราชการที่สามารถจางได
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สวนที่ 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. ขอมูลขาราชการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565
1.1 การเคลื่อนไหวของขาราชการ**

1) การเขารับราชการ

จํานวน (คน) สัดสวน

บรรจุใหม 23 100

รับโอน 0 0

บรรจุกลับ 0 0

การเขารับราชการตามมาตรา 56 0 0

รวมการเขารับราชการ 23 100

2) การสูญเสียขาราชการ

จํานวน (คน) สัดสวน

ลาออก 21 47.73

ใหโอน 11 25

เกษียณอายุ 11 25

เสียชีวิต 1 2.27

ออกดวยเหตุผิดวินัย 0 0

รวมการสูญเสียขาราชการ 44 100

**ขอมูลการเคล่ือนไหวของขาราชการทั้งปีงบประมาณ
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1.2 อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ

จํานวนกําลังคนคุณภาพที่ลา
ออกหรือโอนออกจากสวน
ราชการในปีงบประมาณ

จํานวนกําลังคนคุณภาพ
ทั้งหมดของสวนราชการใน

ปีงบประมาณ
รอยละ

อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ*** 0 0

***กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์
สูง (HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหาร
การเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)

1.3 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษขึน้ไป ทําหนาที่
ลักษณะเดียวกับผูอํานวยการกอง ซึ่งเป็นกองที่เกิดจากการแบงงานภายใน (ที่ไมปรากฏตามกฎกระทรวงแบง
สวนราชการ)

มี

ระดับชํานาญการพิเศษที่ไดรับมอบหมาย จํานวนกี่คน
4

ระดับเชี่ยวชาญที่ไดรับมอบหมาย จํานวนกี่คน
0

1.4 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ทําหนาที่ลักษณะเดียวกับ
ตําแหนงประเภทบริหาร ในการกํากับดูแลสวนราชการระดับตํ่ากวากรม

ไมมี
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1.5 จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่

จํานวน (คน)

1. ขาราชการ 12

2. พนักงานราชการ 15

รวม 27

2. ขอมูลตนทุนกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร

ปีที่ 2565

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร (บาท) 13,099,849.67

จํานวนบุคลากรที่ใชคํานวณ (คน) 1,371

ตนทุนตอหนวยดานบริหารบุคลากร (บาท) 9,554.96

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 8,717,111.71

จํานวนช่ัวโมง/คน/การฝึกอบรม (ช่ัวโมง) 267,218

ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 32.62

เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง

1. ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากรเพิ่มขึน้ เน่ืองจากปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 กรมทรัพยากรน้ําบาดาลไดรับการเกล่ียอัตรากําลัง
ขาราชการจากสวนราชการอ่ืนในกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม จํานวน 3 อัตรา และ ไดรับการจัดสรรงบ
ประมาณจากสํานักงบประมาณ เพื่อจัดจางพนักงานราชการ จํานวน 44 อัตรา สงผลใหตนทุนรวม และตนทุนตอหนวยดาน
บริหารบุคคลเพิ่มขึน้ แตเน่ืองจากการไดรับจัดสรรขาราชการและพนักงานราชการมีจํานวนนอยกวาปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 จึง
ทําใหจํานวนบุคลากรที่ใชคํานวณลดลง 
 
2. ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึน้ เน่ืองจากในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 มีหลักสูตรการฝึกอบรมเพิ่มมากขึน้ 
จํานวนผูเขารับการฝึกอบรมทั้งภายในกรมทรัพยากรน้ําบาดาลและบุคคลภายนอกกรมทรัพยากรน้ําบาดาลมีจํานวนมากขึน้ จึง
ทําใหปริมาณงานเพิ่มขึน้  สงผลใหตนทุนรวมเพิ่มมากขึน้ แตเน่ืองจากปริมาณงานเพิ่มสูงขึน้ จึงทําใหตนทุนตอหนวยลดลง
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สวนที่ 3 ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ

3.1 ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 (ใชขอมูลจากการประเมินสวนราชการตามมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ)

ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ

คะแนน

การประเมินประสิทธิผลการดําเนินงาน (Performance Base) 70

การประเมินศักยภาพในการดําเนินงาน (Potential Base) 25.098

คะแนนรวม 95.10

3.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานและการเล่ือนเงินเดือน

รอบการประเมินที่ 1/2565

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร
(คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ (คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
(คน)

จํานวน
ขาราชการ
ประเภททั่วไป

(คน)

ดีเดน 3 12 195 96

ดีมาก 0 0 60 58

ดี 0 0 3 6

พอใช 0 0 0 0

ตองปรับปรุง 0 0 0 0
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รอบการประเมินที่ 2/2565

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร
(คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ (คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
(คน)

จํานวน
ขาราชการ
ประเภททั่วไป

(คน)

ดีเดน 3 11 201 106

ดีมาก 0 1 53 48

ดี 0 0 4 1

พอใช 0 0 0 0

ตองปรับปรุง 0 0 0 0
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4. ขอมูลดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

จํานวนบุคลากรที่ได
รับการพัฒนาใน
ปีงบประมาณ (คน)

จํานวนบุคลากร
ทั้งหมดใน

ปีงบประมาณ (คน)
รอยละ

4.1 การพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic
Skillset)****
(ทักษะเชิงยุทธศาสตร ไดแก ทักษะดิจิทัล ทักษะการ
ส่ือสารโนมนาว ทักษะการคิดอยางเป็นระบบและ
สรางสรรค และทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ)

3 462 0.65

4.2 การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership
Skillset)****
(ทักษะดานภาวะผูนํา ไดแก การยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ การกําหนดวิสัยทัศน
และกลยุทธ การพัฒนาตนเองและผูอ่ืนและสรางการมี
สวนรวมในองคกร การสรางและสงเสริมใหเกิด
การทํางานบูรณาการและความรวมมืออยางเต็มที่ การ
ผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปล่ียนแปลง การผลัก
ดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ)์

9 462 1.95

4.3 การพัฒนาดานจริยธรรมตามประมวลจริยธรรม
ขาราชการพลเรือน

182 462 39.39

****ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) และทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) ตามที่กําหนดในแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565
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5. ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

(1) การกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการ (ระดับปฏิบัติการ/ชํานาญการ/ชํานาญการพิเศษ) และตําแหนงประเภททั่วไป (ระดับ
ปฏิบัติงาน/ชํานาญงาน/อาวุโส) ปัจจุบันตองผานการพิจารณาจากองคกรบริหารทรัพยากรบุคคลถึง 2 ระดับ คือ อ.ก.พ. กรม 
และอ.ก.พ. กระทรวง  
ซ่ึงตองใชระยะเวลาในการพิจารณา 
 
(2) บทบาทของการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับกรม ตองรับผิดชอบหลากหลายบทบาท ซ่ึงสํานักงาน ก.พ. พยายามผลักดันให 
หนวยงานการเจาหนาที่ของแตละสวนราชการดําเนินการในเร่ืองกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในราชการพลเรือน การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล การวางแผนกําลังคนเชิงกลยุทธในสวนราชการ คุณภาพ
ชีวิตการทํางาน กรอบการส่ังสมประสบการณเพื่อพัฒนาขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ระดับกรม ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นวาภารกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของทุกสวนราชการไมใช
เป็นเพียงแคงานตามกฎระเบียบเทาน้ัน จึงมีความจําเป็นตองใชบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ ประสบการณและความ
ชํานาญงานสูงมากในงานวิชาการ และตองตัดสินใจแกปัญหาที่ยากมาก  
 
(3) การรับการจัดสรรพนักงานราชการมาทดแทนลูกจางประจําที่เกษียณอายุราชการไดรับการจัดสรรไมครบตามอัตราที่ยุบเลิก 
จึงทําใหไมสามารถจางพนักงานราชการไดครบตามกรอบพนักงานราชการ  
 
(4) ปัจจุบันพบวาขาราชการที่ไดรับการบรรจุและแตงต้ังใหม มีการลาออกและขอโอนไปปฏิบัติงานในหนวยงานราชการอ่ืน
จํานวนเพิ่มขึน้ ทําใหการปฏิบัติงานขาดความตอเน่ือง กรมตองดําเนินการสรรหาบุคคลมาทดแทน ทําใหตองสูญเสียงบประมาณ
ในการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงานหลายคร้ัง ถือไดวาเป็นการส้ินเปลืองงบประมาณ
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6. ขอเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

(1) ควรให อ.ก.พ.กรม เป็นผูกําหนดเพื่อใหสอดคลองกับมาตรา 47 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ที่
บัญญัติวา “โดยตองคํานึงถึงประสิทธิภาพประสิทธิผล ความไมซ้ําซอนและประหยัดเป็นหลัก" 
 
(2) ควรใหมีการกําหนดตําแหนงผูปฏิบัติงานของหนวยงานการเจาหนาที่ในลักษณะกรอบระดับตําแหนงเป็นตําแหนงระดับปฏิบัติ
การหรือชํานาญการหรือชํานาญการพิเศษไดทุกตําแหนง 
 
(3) ควรใหสํานักงาน ก.พ. ทําความตกลงหรือออกกฎระเบียบกับสํานักงบประมาณ เก่ียวกับการจัดสรรงบประมาณสําหรับการ
จัดสรรพนักงานราชการมาทดแทนลูกจางประจําที่เกษียณอายุราชการใหมีจํานวนเต็มอัตราที่ยุบเลิก เพื่อใหภารกิจของหนวย
งานสามารถดําเนินไปไดอยางตอเน่ือง 
 
(4) ควรใหสํานักงาน ก.พ. ทบทวน กฎ ก.พ. เก่ียวกับเร่ืองการโอน โดยใหมีเง่ือนไขเพิ่มเติมสําหรับขาราชการที่ไดรับการบรรจุ
และแตงต้ังใหม โดยมีการกําหนดระยะเวลาใหปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการบรรจุและแตงต้ัง จึงมีสิทธิขอโอนได เพื่อ
ประโยชนแกราชการ และประหยัดงบประมาณ
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อีเมลผู้กรอกแบบรายงาน

supawankeusakun@gmail.com

บรรจุใหม่ บรรจุกลับ รับโอน การเข้ารับราชการตามมาตรา 56

2563 2564 2565
0

20

40

60

46

37

23

0

0

0

5

5

0

0

0

0

ปี งบประมาณ

แผนภูมิแสด​งการเข้ารั บราชการ ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

ลาออก ให้โอน เกษียณอายุ เสียชีวิต ออกด้วยเหตุผิดวินั ย
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ปี งบประมาณ

แผนภูมิแสด​งการสูญเสียข้าราชการ ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

คำชี้แจง โปรดกรอกอีเมลตามที่ระบุไว้ในส่วนผู้ประสานงาน เพื่อเข้าถึงข้อมูลของส่วนราขการของท่าน

ส่วนราชการ

1. กรมทรัพยากรน้ำ บาดาล

▼

1. ข้อมูลข้าราชการ
     1.1 การเคลื่อนไหวของข้าราชการ



อีเมลผู้กรอกแบบรายงาน

supawankeusakun@gmail.com

ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร
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9,554.96

2.1 ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร (บาท)

ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
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แผนภูมิแสด​งต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรั พยากรบุคคล ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

2. ข้อมูลต้นทุนกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร

แผนภูมิแสด​งต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร ปี งบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

2.2 ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรั พยากรบุคคล (บาท)

ส่วนราชการ

1. กรมทรัพยากรน้ำ บาดาล

▼



อีเมลผู้กรอกแบบรายงาน
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1/65-ต้องปรับปรุง 1/65-พอใช้ 1/65-ดี 1/65-ดีมาก 1/65-ดีเด่น
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แผนภูมิแสดงจำ นวนข้าราชการ จำ แนกตามผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
รอบการประเมิน 1/2565

แผนภูมิแสด​งจำ นวนข้าราชการ จำ แนกตามผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ 
รอบการประเมิน 2/2565

3. ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ

ส่วนราชการ

1. กรมทรัพยากรน้ำ บาดาล

▼
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