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แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปี 
ของส่วนราชการ

แบบ - กรม

๑. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ (๗) บัญญัติว่า 
ก.พ. มีอำนาจหนาที่ในการกำกับ ดูแล ติดตาม ตรวจ?เอน และประเมินผลการบริหารทรัพยากร 
บุคคลของข้าราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพื่อรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้าน การ 
บริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งตรวจสอบและติดตามการปฏ๊บัติตามพระราชบัญญัตินี้ในการนี้ให้มี 
อำนาจเรียกเอกสารและหลักฐานจากส่วนราชการ หรือให้ผู้แทนส่วนราชการ ข้าราชการ หรือบุคคล 
ใดๆ มาชี้แจงข้อเท ็จจริง และให้ม ีอำนาจออกระเบียบให้กระทรวงและกรมรายงานเกี่ยวกับการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลชองข้าราชการพลเรือนที่อยู่ในอำนาจหน้าที่โปยัง ก.พ.

๒. ก.พ. จึงได้ออกระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของข้าราชการพลเรือน เพื่อประโยชน้ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสิอสำนักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ์ 
๒๕๕๓ เพื่อให้ส่วนราชการจัดทำรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลชองข้าราชการพลเรือนใน 
ปีงบประมาณที่ผ่านมา ส่งให้สำนักงาน ก.พ. เป็นประจำทุกปี 

๓. วัตกุประสงค์ชองการรายงาน
๓.๑ เพื่อติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
๓.๒ เพ ื่อประโยชน ์ในการปรับปร ุงประส ิทธ ิภาพและประส ิทธ ิผลการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลชองข้าราชการพลเรือนชองส่วนราชการ
๔. การรายงานประกอบด้วยเนี้อหาหลัก ๓ ส่วน ดังนี้

ส่วนท่ี ๑ การบ ร ิห ารท ร ัพ ยาก รบ ุค คล ชอ งส ่วน ราช การต าม ก รอ บ ม าตรฐาน  
ความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)

ส่วนท่ี ๒ ผลลัมฤทธชองการบริหารทรัพยากรบุคคล ชี้งประกอบด้วย
๑) ข้อม ูลเชงสถติท ั้งในส่วนของข้อมูลกำลังคน ข้อม ูลผลการปฏบัต ิ 

ราชการ และข้อมูลการใข้จ่ายงบประมาณ
๒) นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนท่ี ๓ ภาคผนวก ประกอบด้วยแผนภาพข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์ด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล ซี่งใด้จากข้อมูลในส่วนที่ ๒

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

I



๓

แบบ - กรม

รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ ๒๕๖๒
ส่วนราชการ กรมสืลปากร

ขอรับรองข้อยูลผลการดำเนินงานตามรายละเอยดที่แนบมาพร้อมนี้

ลงท่ีอ
(นา๗ ระนอม ครังทอง)

( รองอรบค๊กรนติ{ฟากร ^
.......รักพา'ราซ'การแทน'0®บดกรนW i f i* ....

ผู้'ชระสานงาน
ซื่อ-สกุล นายวชิระ ทองอยู่คง
ตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ
โทรสัพท o  ๒๖๒๓ ๖๔๕๒ โทรสาร ๐ ๒๒๒๔ ๓๒๐๙
E-Mail hrm offa@ gm aill.com
วัน เสือน ปี ที่รายงาน ๓๑ ตุลาคม ๒๔๖๒

mailto:hrmoffa@gmaill.com


รายงาน ส ร ุป ผลการบ ร ิห ารท ร ัพ ยากรบ ุคคล ประจำlJงบประมาณ  พ.ศ. ๒๕๖๒

ตัวอื้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล น้ําหนัก 
(ร้อยละ)

เกณฑ์การให้ 
คะแนน ผลการดำเนินงาน

๑ ๒ ๓
ค่า

คะแนนท่ี 
ได้

คะแนน 
ถ่วง 

นํ้าหนัก
มิติห ๑ ความสอดคล้องเซิงยุทธศาสตร์ ๒0.00 ๑๗.๔0

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ๔.๐0 ๐ ๔ ๔ ๔.๐๐
๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากำลง

๑) แผนอัตรากำลังซองส่วนราซการ ๓.๗๔ ๑ ๒ ๓ ๑ ๑.๒๔
๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตง ๓.๗๔ ๑ ๒ ๓ ๓ ๓.๗๔
๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรทํมิทักษะหรอ 
สมรรถนะสูงเพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเนินระบบ

๓.๗๔ ๑ ๒ ๓ ๓ ๓.๗๔

๔) แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ 
เพื่อสร้างความต่อเนองในการบริหารราชการ

๓.๗๔ ๑ ๒ ๓ ๓ ถา.๗๔

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒0.00 ๑๗.๗๘
๔) ลัดส่วนค่าไซ้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีฅวามเหมาะสม และสะท้อนผลตภาพชองบุคคล

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๒ ๔.๔๔

๖) ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิความสูกด้อง พร้อมท่ีจะนำไปไซ้ประโยซน่อยู่เสมอ

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓ ๖๖๗

๗) การพัฒนาระบบสารลนเทศเพื่อสนับสบุน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มิประสิทธิภาพยงขน

๖๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓ ๖๖๗

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒0.00 ๒ 0.00
๘) ระบบการบริหารผลการปฎ๊บตงาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.๐๐
๙) สนับสบุนให้ใกํดการเรียนร้และพัฒนาอย่างต่อเนอง 
เพื่อพัฒนาบุคลากรฃองส่วนราชการ

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.๐๐

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒0.00 ๒๐.00
๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของส่วนราชการมิธรรมาภบาล

๑0.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.๐๐

๑๑) บทบาทชองผู้นำลงค่กรต่อการตัดสินใจด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล เพื่อการกำกับดูแลองค์กรที่ด

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑ ๓ ๑๐.๐๐

มิติที่ ๕ คุณภาพซิริตการทำงานและความสมดุลระหว่าง 
ชีวดกับการทำงาน

๒0.00 ๑๔.0๐

๑๒) สภาพแวดล้อมในการทำงาน ๑๔.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๒ ๑๐.๐๐
๑๓) ระบบการทำงานที่เอื้อประโยชน์ร่วมกันระหว่าง 
ปีจเจกบุคคลกับองค์กร

๔.๐๐ ๐ ๔ ๔ ๔.๐๐

นาหนักรวม ๑ 00 .00 ๙๐.๒๘



แบบ - กรม
ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราฃการตามกรอ,นมาตรฐานความสำเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR S corecard )
มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเซิงยุทธศาสตร์ (๒๐ คะแนน)
๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (คะแนนที่ได้ ๕ คะแนน)

ในมิงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ กรมติลปากร (สำน'กบร๊หารกลาง กลุ่มบ'รหารทรัพยากรบุคคล) ได้ดำเนินงาน 
ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมติลปากร ประจำมิงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ - พ.ศ. ๒๕๖๔ 
ชื่งม ่งเน ้นการปรับปรุงและพฒนาโครงสรัางพื้นฐานและกระบวนการของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ 
สามารถดำเนินงานได้อย่างมิประสิทธิภาพ และมิแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 
ของกรมศิลปากร (พ.ศ. ๒๕๖๐ - พ.ศ. ๒๕๖๔) โดยมิประเด็นที่เชื่อมโยงกันดัง'น

ประเด ็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ประเด็นที่บ ุ่งให้ความสำคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล

ประเด็นยุทซศาสตร์ท่ี ๑: ด้านการอนุรักษ์ 
ธำรงรักใ!ท มรดกฅลปวัฒนธรรมให้เมิน 
ความภาฅภูมิใจของขาติอย่างย่ังยืน

เร่)าประสงค์เซิงยุทธศาสตร์ท่ี ๑ ะ บุคลากรของกรมศิลปากรมิสมรรถนะ 
ในการปฎิบตราชการได้อย่างมิประสิทธิภาพ (Smart HR)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑.๒ : พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการตาม 
ระดับดำแหน่ง

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑,๓ : พัฒนาสมรรถนะท่ัวไปและสมรรถนะตาม 
นโยบายเร่งด่วนของรัฐ 

คำเปน็การในปที ๑ - ๓ (พ.ศ. ๒<£'๖๒ - ท.ศ. ๒๕๖๔)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒: ด้านทารน0ามรดก 
ติลปวัฒนธรรมมาเสริมสรัางความม่ันคง 
ทางสังคม สร้างความสุขและความเมิน 
หนงเดียวของประขาซน

เร่)าประสงค์เซิงยุทธศาสตร์ท่ี ๑ ะ บุคลากรของกรมศิลปากรมิสมรรถนะ 
ในการปฏบัติราชการได้อย่างมิประสิทธิภาพ (Smart HR)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑.๒ : พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการตาม 
ระดับตำแหน่ง

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑.๓ : พัฒนาสมรรถนะท่ัวไปและสมรรถนะตาม 
นโยบายเร่งด่วนของรัฐ 

คำเปน็การในปหีี ่& - ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๒ - ท.ศ. ๒๕๖๔)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓: ด้านเสริมสร้าง 
ขีดความสามารถทางการแข่งขัน จาก 
การสร้างสรรค์ ต่อยอดมรดกศิลปวัฒนธรรม 
เขีงอนุรักษ์คุณค่ามรดกศิลปวัฒนธรรม

เร่)าประสงค์เซิงยุทธศาสตร์ท่ี ๑ ะ บุคลากรของกรมศิลปากรมิสมรรถนะ 
ในการปฐบตราขการได้อย่างมิประสิทธิภาพ (Smart HR)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑.๒ ะ พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการตาม 
ระดับดำแหน่ง

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑.๓ : พัฒนาสมรรถนะท่ัวไปและสมรรถนะตาม 
นโยบายเร่งด่วนของรัฐ 

คำเปน็การในปทีี ่ด - ๓ (ท.ศ. ๒๕๖๒ - พ.ศ. ๒๕๖๔)



มิตท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (ต่อ)

๖
แบบ - กรม

ประเด็นยุทรศาสตร์'ของส่วนราชการ ประเด็นที่มุ่งให้ความสำคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔: ด้านเส'รมสร้าง 
ความโปร่งใส เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร 
ราขการและการเตริยมพร้อมรองรับสู่ 
การเป็นรัฐบาลดิจทล

เป้าประสงค์เฉงยุทธศาสตร์ท่ี ๑ : บุกลากรของกรมสิลปากรมสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติราขการได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Smart HR)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑.๒ : พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการตาม 
ระดับตำแหน่ง

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑.๓ : พัฒนาสมรรถนะท่ัวไปและสมรรถนะตาม 
นโยบายเร่งด่วนของรัฐ

เป้าประสงค์เฉงยุทธศาสตร์ท่ี ๓ ะ บุคลากรของกรมสิลปากรมีคุผภาพฉวิตใน 
การทำงานหด็ (Quality of Work Life)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓.๑ ะ พัฒนาด้านสวัสดิการและสภาพแวดล้อม 
ในการทำงาน

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓.๒ ะ พัฒนา1ระบบการส่ึอสารองค์กรด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล

เป้าประสงค์เฉงยุทธศาสตร์ท่ี ๔ ะ กรมสิลปากรมีระบบการบริหารทรัพยากร 
บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficient HRM)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔.๑ : พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างพ’นฐาน 
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔.๒ : พัฒนาและปรับปรุงระบบบริหารจัดการ 
ทรัพยากรบุคคล

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔.๓ : พัฒนาและปรับปรุงระบบสารลนเทศ 
เพ่ิอการบริหารทรัพยากรบุคคล

เป้าประสงค์เฉงยุทธศาสตร์ท่ี ๕ : กรมสิลปากรมีระบบการบริหารทรัพยากร 
บุคคลท่ีมีความโปร่งใสและยุติธรรม (Transparency and Merit System)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔,๑ ะ ปรับปรุงมาตรฐานและข้ันตอนการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลให้สามารถตรวจสอบได้ 

ดำเป็นทารในปีห 0) - ๓ (ทศ. ๒๕๖๖ - ทศ. ๒๕๖๔)



แบบ - กรม
๗

มตที่ ๑ ความสอดคล้องเซิงยุทธศาสตร์ (ต่อ)

ประเด็นยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ประเด็นทีบ่ ุ่งให้ความสำคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล

ประเด็นยุทธศาสตร์ห ๕: ด้านเสริมสร้าง 
ดักยภาพของบุคลากร

เปาประสงค์เชีงยุทธศาสตร์ท่ี ๑ ะ บุคลากรของกรมติลปากรมีสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Smart HR)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑.๒ : พันนาสมรรกนะด้านการบริหารจัดการตาม 
ระดับตำแหน่ง

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑.๓ : พัฒนาสมรรถนะท่ัวไปและสมรรถนะตาม 
นโยบายเร่งด่วนของรัฐ

เปาประสงค์เชีงยุทธศาสตร์ท่ี ๓ ะ บุคลากรของกรมติลปากรมีคุผภาพชีวิตใน 
การทางานที่ด็ (Quality of Work Life)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓.๑ ะ พัฒนาด้านสวัสดิการและสภาพแวดล้อม 
ในการทำงาน

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓.๒ : พัฒใภระบบการส่ือสารองค์กรด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล

น‘ซาประสงค์เชีงยุทธศาสตร์'ท่ี ๔ ะ กรมติลปากรมรีะบบการบริหารทรัพยากร 
บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficient HRM)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔.๑ ะ พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างพ้ีนฐาน 
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔.๒ : พัฒนาและปรับปรุงระบบบริหารจัดการ 
ทรัพยากรบุคคล

ดำ{ปีนiการในปีท ี ่๑ - ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๒ - ห.ศ, ๒๕๖๔)



๘
แบบ - กรม

๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากาล ัง (๑๔ คะแนน)

รายการ คะแนน เกณฑ์การใหคะแนน
๑) แผนอัตรากำลังของส่วนราชการ 
(นํ้าหนักร้อยละ ๓ .๗๕)

๑ ๑. ใข้แผนอัตรากำลังของอดตที่ผ่าน โดยไม่มีข้อมูลการวิเคราะห์ 
อัตรากำลังทส่วนราชการต้องการ (๑ คะแนน)

๒. มีข้อมูลการวิเคราะห์อัตรากำลัง เพ่ือ'จัดทาแผนกรอบ 
อัตรากำลังประจำปีที่ส่วนราชการต้องการ และนำไปสู่ 
การกำหนดจำนวน ประ๓ท และระตับตำแหน่ง เสนอ อ.ก.พ. 
กระทรวงพิจารผา (๒ คะแนน)

๓. มีการติดตาม ประเมนผล และปรับป^งแผนอัตรากำลังอย่าง 
ต่อเนื่อง และน่าไปสู่การกำหนดจำนวน ประเภท และระตับ 
ตำแหน่ง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา (๓ คะแนน)

๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งต้ัง 
(นํ้าหนักร้อยละ ๓.๗๕)

๓ ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแต่งต้ัง 
อย่างไม่เป็นทางการชัดเจน (๑ คะแนน)

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบ 
อ ัตรากำล ัง โดยม ีอ ัตราว ่างเกนกว่าร ้อยละ ๖ ของกรอบ 
อัตรากำลัง (๒ คะแนน)

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบ 
อ ัตรากำล ัง  โดยม ีอ ัตราว ่างไม ่เก ํนร ้อยละ ๖ ของกรอบ 
อัตรากำลัง (๓ คะแนน)

๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มี 
ทักษะ หรอสมรรถนะสูงเพณตริยม 
และพัฒนาอย่างเป็นระบบ 

(น้ําหนักร้อยละ ๓.๗๕)

๓ ๑) มีแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Descriptions) ของตำแหน่ง 
งานสำคัญๆ ในกลุ่มภารกํจหลักของส่วนราชการ (๑ คะแนน) 

๒) มีแผนพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชพ (Career Development Plan) 
สำหรับตำแหน่งสำคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วนราชการ 
(๒ คะแนน)

๓) กำหนดหลักเกผฑ์ วิธการ ในการคัดเลัอกบุคลากรเพื่อ'โห่ใด้มา 
ซ่ีงกลุ่มบุคคลท่ีมีทักษะ หรอสมรรถนะสูง และจัดทำแผนพัฒนา 
รายบุคคลตามแผนพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชพ เพื่อเตริยมและ 
พัฒนาอย่างเป็นระบบ (๓ คะแนน)

๔) แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารท,ก 
ระตับเพื่อสร้างความต่อเนื่องในการ 
บริหารราชการ 

(นาหนักร้อยละ ๓.๗๔)

๓ ๑ . กำหนดตำแหน่งหลักที่ต ้องการสร้างความต่อเน ื่องในการ 
บริหารราชการ พร้อมเกณฑ์คุณสมบัติที่เหมาะสมสำหรับ 
ตำแหน่งหลักดังกล่าว (Success Profile) (๑ คะแนน)

๒. ประเมีนสมรรฒะที่จำเป็นลำหรับตำแหน่งหลักกับบุคลากรผู้มี 
สิทธทุกคน เพื่อจัดทำแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารอย่าง 
เป็นระบบ (๒ คะแนน)

๓. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหาร 
เพื่อความต่อเนื่องในการบริหารราชการ (๓ คะแนน)



มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน)
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน

๕) ลัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะลม 
และละทอนผลิตภาพของบุคลากร 
(Productivity)

(ป้าหนักร้อยละ ๖.๖๗)

๒ ๑ . มีรายงานด้นทุนรวม และด้นทุบกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากร 
ของส่วนราชการ ประจำปีงบประมาณ ตามหลักเกณฑ์และ 
วิธึการท่ีกรม,mvซกลางกำหนด (๑ คะแนน)

๒. เปริยบเท่ียบผลการคำนวณด้นทุนของปีงบประมาณปีจจุบันกับ 
ปีงบประมาณที่ผ่านมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเที่มขึ้นหรือลดลง 
อย่างไร พร้อมท้ังวเคราะห์ลิงสาเหตุของการเปล่ียนแปลงดังกล่าว 
(๒ คะแนน)

๓ . จัดทำแผนเพมประสิทธิภาพกำลังคน ประจำปีงบประมาณ พร้อม 
ท้ังกำหนดเปาหมายการเพ่ิมประสิทธิภาพให้ซัดเจน (ลามารถ 
วัดผลได้) เพ่ือ,นำ'น/ไข้เพ่ิมประสิทธิภาพกำลังคนในรอบ 
ปีงบประมาณถัดไป โดยแผนๆ ดังกล่าวได้รับความเห็นชอบจาก 
ผู้บริหารระดับสงของส่วนราชการ (๓ คะแนน)

๖) ฐานข้อมูลด้านการบรหารทรัพยากร 
บ ุคคลม ีความถ ูกต ้อง พร ้อมท ี่จะ 
นำโปใข้ประโยชน์อยู่เลมอ 

(ป้าหนักร้อยละ ๖.๖๗)

๓ ๑ . มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูลเกี่ยวกับ 
บุคคลของส่วนราชการ (๑ คะแนน)

๒. มีการปรับปรุงฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยี 
สารสนเทศอย่างสมาเสมอและทันท,วงทํ (๒ คะแนน)

๓ . ฐานข้อมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทคของ 
ส่วนราชการสามารถเช่ือมโยงกับระบบ DPIS ของสำนักงาน ก.พ. 
และข้อมูล ณ ๑ เมษายน มีความถูกด้องตรงกัน 
(๓ คะแนน)

๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพอ 
สนับสบุนกระบวนการบริหาร 
ทรัพยากรใหัมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

(ป้าหนักร้อยละ ๖.๖๗)

๓ ๑ . มีการใข้เทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบการ 
ให้บริการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๑ คะแนน)

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้บริการด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถเช่ือมโยงกับระบบเทคโนโลยี 
สารสนเทศฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลได้อย่างน้อย ๓ ระบบ ดังน้ี 
(๒ คะแนน)
๒.๑ ระบบข้อมูลการขอเครื่องราขอิสริยาภรณ์ 
๒.๒ ระบบการจ ัดทำทะเป ียนประว ัต ิบ ุคลากร1 รายงาน 
บุคลากร และรายงานสถติต่างๆ 
๒.๓ ระบบการสมัครสอบแช่งชัน/คัตเลือกออนไลน์ 

๓ . มีการนำข้อคดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู้ใข้งานในระบบ 
สารสนเทศท่ีพัฒนาข้ึนตามข้อ ๒ มาปรับปรุงให้การใช้ระบบ 
สารสนเทศในรอบปีงบประมาณถัดไปมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
(๓ คะแนน)



๑ 0

แบบ - กรม
มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒0  คะแนน)

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน
๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(นํ้าหนักร้อยละ ๑๐)

๓ ๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และวธิการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ตาม ว.๒๐A3๕๕๖ (๑ คะแนน)

๒. KPI ระดับบุคคลสอดคล้องกับภารกิจและผลผลิตหลัก หริอ 
มาตรฐานงาน (Job Standard) ของตำแหน่งตามท่ีกำหนด 
(๒ คะแนน)

๓. ผลการประเมินท่ี!ดสามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการได้อย่างชัดเจนและมิ 
ประสิทธิภาพ โดยถูกน่าไปใช้ประโยชน์ ดังน้ี (๓ คะแนน)
0 1 พ่ือการเลือนเงินเดอน 
0เพื่อการพัฒนาบุคลากร
□ เพ่ือกำหนดเมินเงื่อนไขในการดัดเลอกบุคคลกลุ่มที่มิทักษะ 

หริอสมรรถนะสูง เพ่ือพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ 
□ เพ่ือกำหนดเมินเง่ือนไขในการปรับเลอนตำแหน่งท่ีสูงขน 
0เพื่อใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานซอง 

ข้าราชการ/ลำนัก กอง/องค์กร 
□ อนๆ (โปรดระบุ)..............................................

๙) สนับสบุนให้เกดการเรียนรู้และ 
พัฒนาอย่างต่อเนอง เพื่อพัฒนา 
บุคลากรของส่วนราชการ 

('นา'หนักร้อยละ ๑0)

๓ ๑. มิระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ (Knowledge
M anagement) ภายในชองส่วนราชการ ไม่น้อยกว่า ๒ เรอง 
(๑ คะแนน)

๒. มิระบบการสอนงาน (Coaching หริอ On-the-Job Training) 
ชองบุคลากรระดับหัวหน้างาน หริอการก่ายโอนความรู้จากผู้ที่ 
จะเกษียณอายุราชการอย่างมิแบบแผน โดยเฉพาะองค์ความรู้ 
ในภารกํจหลัก และรวบรวมเมินข้อมูลองค์ความรู้เพ่ือประโยชน์ 
ในการเรียนรู้ของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาบรุ่นต่อไป (๒ คะแนน)

๓. มิการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู้ใน 
ระบบการสอนงานชองบุคลากรและหัวหน้างาน เพ่ือให้ 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานมิทักษะและสมรรถนะท่ีจำเมินสำหรับการ 
ปฏิบัติงาน และน่าไปใช้ในการปรับปรุงระบบการสอนงานให้มิ 
ประสิทธิภาพยงข้ึน (๓ คะแนน)



๑๑
แบบ - กรม

มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน)
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน

๑๐) การล่งเสริมให้การบริหารทรัพยากร 
บุคคลของส่วนราชการมีธรรมาภ๊บาล 

(นํ้าหนักร้อยละ ๑๐)

๓ ๑. มีการดำเน่นการตามหลักเกณฑ์ วิธการ ทกำหนดในกฎ ก.พ.
ระเบยบ ก.พ. หริอ หนังสือเรียน ก.พ. (๑ คะแนน)

๒. การพิจารณาตามขอ ๑ เป็นการพิจารณาโดยคาน์งถงระบบ 
คุณธรรมเป็นสำคัญ (ความรู้ ความสามารก ความเสมอภาค 
ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ) (๒ คะแนน)

๓. จัดให้มีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของส่วนราชการ เพ่ีอสร้างความเช่ือม่ันว่าระบบการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามระบบคุณธรรม โดยกลไกท่ีส่วน 
ราชการใช้มีดังต่อไปน้ี (๓ คะแนน)

๓.๑ มีกระบวนการรับเร่ืองร้องเรียน และจัดการกบเรื่อง 
ร้องเรียนท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 

๓.๒ มีการจัดตั้งคณะกรรมการชุดต่างๆ ในกระบวนการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล เพอให้เป็นไปตามระบบ 
คุณธรรม ได้แก่ คณะกรรมการกล่ันกรองการประเมนผลการ 
ปฎบัตราซการ คณะกรรมการคัดเลือกและประเมีนผล 
งานเพ่ีอเลื่อนตำแหน่ง เป็นต้น



๑๒

แบบ - กรม

มตท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบรหารทรัพยากรบุคคล (๒0 คะแนน) (ต่อ)
๑๑) บทบาทของผู้นำองค์กรต่อการ 

ดำเนินการเกยวทับจรยธรรม 
กฎหมาย และความรับผดชอบต่อ 
ตัดสินใจด้านการบรหารทรัพยากร 
บุคคล เพื่อการกำกับดูแลองค์กรท่ีด 

(นี้าหนักร้อยละ ๑๐)

ให้ส่วนราซการตอบดำถามต่อไปน้ี (ข้อละ ๑ คะแนน) และโปรดระบุ 
จำนวนเร่ืองร้องทุกข์ของข้าราชการในรอบปี (ระบุเร่ือง และจำนวน 
ข้าราชการทร้องทุกข์แยกตามประเภทเร่ืองท่ีร้องทุกข์)

๑. ผู้นำองค์กรมีกระบวนการอย่างไรในการสร้างบรรยากาศเพ่ือ 
ส่งเสริม กำกับ และส่งผลให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตุามกฎหมาย 
และมจริยธรรม
คำตอบ ผู้บริหารเป็นผู้’กำหนดนโยบายต่างๆ ในด้านการส่งเสริมให้ 
บุคลากรในกรมสิลปากรปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบต่างๆ 
รวมถงส่งเสริมด้านการสร้างจริยธรรมในการปฏิบีตุงาน จากน้ัน1จึง 
ถ่ายทอดลงไปสู่การปฏิบตตามนนโยบายดังกล่าวท้ังในรูปแบบของ 
ระเบียบของกรมศิลปากร การสิกอบรมเพ่ือพัฒนาวนัยและจริยธรรม 
ของบุคลากร และการความมส่วนร่วมของบุคลากรในการดำเนินการ 
เช่น การให้บุคลากรเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการจริยธรรมกรมศิลปากร 
เป็นด้น

๒. ผู้นำองค์กรมส่วนร่วมอย่างไร ในการพัฒนากลุ่มบุคลากรท่ีมี 
ทักษะหริอสมรรถนะสูงให้อยู่ทับองค์กร และการพัฒนาผู้นำใน 
อนาคตขององค์กรเพ่ือให้การบริหารราชการเป็นไปอย่างต่อเนอง 
คำตอบ แมจะไม่มีแผนการพัฒนากลุ่มบุคลากรผู้มีสมรรถนะสูง 
อย่างขัดเจนและเป็นระบบ แต่ผู้บริหารทุกระดับได้ม่นโยบายและให้ 
การสนับสบุนข้าราชการผู้มีสมรรถนะสูงอย่างต่อเน่ืองโดยการเป็ด 
โอกาสให้ข้าราชการด้งกล่าวได้พัฒนาตนเองผ่านการศิกษาดูงาน 
การสิกอบรม การสิกปฏิบัติงาน การพัฒนากระบวนการทำงานของ 
ตนเอง เพ่ือเตรียมพร้อมสู่การเป็นผู้นำของกรมสิลปากรในอนาคต 
และเพ่ือให้กๆรบ'ริหารราฃการเป็นไปอย่างต่อเน่ือง

๓. ผู้นำองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไรในการเป็ดโอกาสให้ข้าราชการ 
มีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
คำตอบ ผู้บริหารกรมศิลปากรเป็ดโอกาสให้ข้าราชการเป็นส่วนหน่ืง 
ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านท่ีเกยวข้องทับการ 
คัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบีตุ๊งาน การประนไนผลการปฏิบัติงานเพ่ือ 
เลือนเงนเดอนและต่อสัญญา การร่วมรับฟ้งคำช๋ีแจงกฎ ระเบียบ และ 
ข้อมูลจากส่านักงาน ก.พ. รวมกงการให้ความคดเห็นและข้อแนะนำ 
ต่อการบริหารทรัพยากรบกคล



๑๓

มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (๒๐ คะแนน)
แบบ - กรม

ราฆการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน
๑๒) สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
(‘นาหนักร้อยละ ๑๕)

๒ ๑. จัดให้มิอุปกรณ์และกระบวนการเจ้าหน้าท่ีสัมพันธ์ข้ันพ้ินฐาน 
เพื่ออำนวยความสะดวกในการปฏิพัติงานให้กับบุคลากร 
(๑ คะแนน)

๒. จัดให้มกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ 
ข้าราชm รพลเรือนสามัญท่ีสะห้อนภาพการทำงานของ ส่วน 
ราซการโดยสามารถดำเนินการไต,ครอบคลุมในทุกมิติ แต่ 
กิจกรรมที่ตำเนินการมิน้อยกว่าคร่ึงหน่ืงของกิจกรรมตาม 
ยุทธศาสตร์ฯ 
(๒ คะแนน)

๓. จัดให้มกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ 
ข้าราชการพลเรือนสามัญที่สะห้อนภาพการทำงานของ ส่วน 
ราซการโดยสามารถดำเนินการได้ครอบคลุมในทุกมิติ และ 
กิจกรรมที่ดำเนินการมิมากกว่าครึ่งหนี่งของกิจกรรมตาม 
ยุทธศาสตร์ฯ 
(๓ คะแนน)

๑๓) ระบบการทำงานที่เออประใยซน่ 
ร่วมกันระหว่างนิจเจกบุคคลกับ 
องค์กร

(นํ้าหนักร้อยละ ๕)
(ไม่มิ = o , มิ = ๕)

๕ ให้ส่วนราชการอรบายระบบวิธ์การทำงานที่สามารถช่วยให้บุคลากร 
ลามารถทำงานได้เต็มศักยภาพ สามารถสร้างสรรค์และส่งมอบ 
ผลงานท่ีมิคุณภาพให้กับส่วนราชการ ท้ังน่ื ตามผลการดำเนินการที่ 
ปรากฏในยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของส่วนราชการในมิติ 
ด้านการทำงาน

กรมศลปากร'มิระบบการทำงานท่ีสนับสนนการทำงานของบุคลากร 
ดังน
๑. ด้านกายภาพ ะ มิการปร้บปรุงสถานท่ี อุปกรณ์ และ 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน
๒. ด้านการพัฒนาบุคลากร : มิการพัฒนาบุคลากรทั้งด้านสาย 
อาชีพ การบริหาร และความรัท่ัวไปท่ีใข้ในการปฏิบัติงาน เช่น 
ความร้และทักษะทางคอมพวเตอร' เนินด้น รวมก๊งการเสริมสร้าง 
การทำงานเนินที่มและการมิจดบริการด้วย 
๓. ด้านการสร้างแรงจูงใจ ะ มิการศัดเลอกและให้รางวัลบุคลากรที่ 
เนินคนติและคนเก่ง และส่งเสริมให้บุคลากรได้รับโอกาสในการ 
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง



๑๔

ส่วนที่ ๒ ผลลัมฤทรด้านการบรหารทรัพยากรบุคคล 
๒.๑ ข้อมูลกำลังคนของส่วนราชการ

แบบ - กรม

รายการ ปี ๒๔๖๒ ปี ๒๔๖๑ ปี ๒๔๖๐
จำนวน ลัดส่วน จำนวน ลัดส่วน จำนวน สัตส่วน

๒.๑.๑ อัตรากำลังคน
๑) ข้าราชการ ๑,๓๔๔ ๔๖.๒๖ 61,๓๗๒ ๔๔.๓๒ ๑,๓๗๘ ๔๔.๗๙
๒) ลูกจ้างประจำ ๒๔๔ ๑๐.๓๓ ๒๘๔ ๑๑.๔๙ ๓๑๓ ๑๒.๔๔
๓) ลูกจ้างชั่วคราว ๔๖๒ ๒๒.๗๖ ๔๔๔ ๒๑.๙๘ ๔๙๖ ๒๓.๗๐
๔) พนักงานราชการ ๒๖๓ 61๐,๖๔ ๒๒๘ ๙.๑๙ ๒๒๘ ๙.๐๗
ผลรวมกำลังคน ๒,๔๖๙ ๑๐๐.๐๐ ๒,๔๓๐ 6)๐๐.00 ๒1๔๑๔ 61๐๐. ๐๐

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของข้าราชการ
๑) การเข้ารับราชการ ๘๘ ๑๐๐.๐๐ ๘๑ ๑๐๐.๐๐ ๙๙ ๑๐๐.๐๐

- บรรจุใหม่ ๗๒ ๘๑.๘๒ ๖๔ ๗๙.๐๑ ๙๓ ๙๓.๙๔
- รับโอน ๑๔ 61๔.๙61 ร)๗ ๒๐.๙๙ ๔ ๔.๐๕
- บรรจุกลับ ๒ ๒.๒๗ ๐ ๐.๐๐ 61 6).๐๑
- การเข้ารับราชการตามมาตรา ๕๖ ๐ 0.๐ 0 ๐ 0 .00 ๐ ๐. ๐๐

๒) การสูญเลยข้าราชการ ๘๐ 61๐0.00 ๘ร) ร)๐ ๐ .๐ ๐ ๘๔ ๑๐๐.๐๐
- ลาออก ๒๖ ๓๒.๔๐ ๒๖ ๓๒.6)๐ ๒๗ ๓๑.๗๖
-ใหโอน ๑๔ ๑๘.๗๔ ๒๒ ๒๗.๑๖ ๒๐ ๒๓.๔๓
- เกษืยณอายุ ๓๔ ๔๒.๔๐ ๒๘ ๓๔.๔๗ ๓๔ ๔®.๑๘
" อนๆ

- ตาย ๔ ๖.๒๔ ๔ ๖.๑๗ ๓ ๓.๔๓
- ออกด้วยเหตุผิตวินัย ๐ ๐.๐๐ ๐ ๐.๐๐ ๐ ๐.๐๐

๒.๒ ข้อมูลข้าราชการของส่วนราชการ

รายการ
ปี ๒๔๖๒ ปี ๒๔๖๑ ปี ๒๔๖๐

กรอบ
ที่มี

จำนวน
(คน)

อัตรา
ว่าง

กรอบ
ที่มี

จำนวน
(คน)

อัตรา
ว่าง

กรอบ
ที่มี

จำนวน
(คน)

อัตรา
ว่าง

๑. บรัหาร ๔ ๔ ๐ ๔ Ql ๐ ๔ C<L ๐
๒. อำนวยการ ๒๓ ๒๓ ๐ ๒€ท ๒๒ ๑ ๒๓ ๒๒ ๑
๓. วิชาการ ๖ 61 ๖ ๔๙๔ ๒๒ ๖๑๔ ๔๙๐ ๒๔ ๖๑๔ ๔๖๙ ๔๖
๔. ทั่วน] ๗๙๒ ๗๖๘ ๒๙ ๗๙๙ ๗๔๖ ๔๓ ๗๙๙ ๗๘๓ ๑๔

รวม ๑ 1๔ ๓ ๔ ๑,๓๘๙ ๔ร) ๑,๔๔๑ ๑,๓๗๒ ๖๙ ๑,๔๔๑ ๑,๓๗๘ ๖๓



เห ต ุผ ล ส ำค ัญ ข อ งก ารเป ล ี่ยน แป ล ง
การเปลี่ยนแปลงด้านกำลังคนของส่วนราฃการ
จากข้อมูลสถิติกำลังคนฃองกรมศิลปากร ในม พ.ศ. ๒๕๖'ร มแนวโน้มของกำลังคนในภาพรวมเพิ่มขึ้นจาก 

ปีก่อนหน้าจำนวน ๓๙ คน โดยเป็นการเพิ่มขึ้นของบุคลากรประเภท ข้าราชการพลเรือน (๑๗ คน) พนักงานราชการ 
(๑๗ คน) และลูกจางชั่วคราว (๓๕ คน) ในขณะเติยวกันจำนวนลูกจ้างประจำก็มีการปรับลดลงอย่างมาก (๓๐ คน)

การเปลี่ยนแปลงด้านกำลังคนข้างตันสามารถแยกอธิบายสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงตามประเภทของ 
กำลังฅนได้ดังนี้

ข ้าราชการ : กรมศิลปากรมอัตราการเข้ารับราชการมากกว่าการสูญเสืยข้าราชการ โดยสามารถ 
เรียงลำดับประเภทของการเข้ารับราชการได้ คอ 

๑. บรรจุใหม่
๒. รับโอนจากส่วนราชการอื่น 
๓. บรรจุกลับ

และสามารถเรียงลำดับประเภทของการสูญเสียได้ คอ 
๑. เกษยณอายุราชการ 
๒. ลาลอกจากราชการ 
๓. ไหเอนไปยังส่วนราชการอื่น 
๔. เสียชีวิต

ลูกจ้างประจำ ะ กรมศิลปากรม่อัตราการสูญเส่ยลูกจ้างประจำอย่างต่อเนอง โดยสามารถเรืยงลำดับ 
ประเภทของการสูญเสียได้ คอ

๑. การเทษยณอายุราชการ 
๒. การลาออกจากราชการ 
๓. การเสย'ชีวิต

ลูกจ้างชั่วคราว : กรมศิลปากรมีอัตราการรับบุคคลเข้าทำงานเป็นลูกจ้างชั่วคราวมากกว่าการสูญเสีย 
ลูกจ้างชั่วคราว โดยในส่วนของการสูญเสียลูกจ้างชั่วคราวเป็นการสูญเสียจากการลาออกเพิ่ลไปประกอบอาชีพอื่น 
ทั้งสิ้น

พน ักงานราขการ : กรมศิลปากรมีอัตราการจ้างงานมาทกว่าการสูญเสียพนักงานราชการ โดยไน 
ส่วนการสูญเสียพนักงานราชการสามารณรืยงลำดับประเภทของการสูญเสียได้ ศิอ

๑. การลาออกจากราชการ โดยเรียงลำดับวัตถุประสงคัIนการลาออกได้ดังนี้ 
๑.๑ เพิ่อบรรจุเข้าเป็นข้าราชการ 
๑.๒ เพิ่อประกอบอาชีพอื่น 
๑.๓ เพื่อสิกษาต่อ 
๑.๔ เหตุผลอื่นๆ 

๒. การเกษยณอายุราชการ



นอกจากสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงด้านกำลังคนของกรมศิลปากรข้างต้น ยังมสาเหตุจากสภาพลังคม 
เศรษฐกจ และการบรหารขององค์กรเอกซนที่ส่งผลกระทบต่อกำลังคนของกรมศิลปากรค่อนข้างมากโดยเฉพาะ 
อัตราการลาออกของบคลากรกรมศิลปากร เซ่น การที่องค์กรเอกซนให้ผลตอบแทนที่สูงกว่างานราขการ ให้โอกาส 
ความก้าวหน้ามากทว่างานราซการ มีสภาพและบรรยากาศการทำงานที่คล่องตัวและเป็นก้นเองมาททว่างานราชการ 
การให้ผลตอบแทนขององค์กรเอกซนเป็นไปตามผลการปฏิบัติงานมากกว่างานราซการ และการที่องค์กรเอกซน 
เริ่มมีสวัสดการต่างๆ ใกลัเคยงหรอมากกว่างานราขการ หรือแมักระทั่งการทำธุรกจส่วนตัวให้ผลตอบแทนมากกว่า 
การทำงานราซการ เป็นตัน จากเหตุตังกล่าวทำให้ส่วนราชการไม่สามารถรักษาคนสมัยใหม่ที่ม ีคุณภาพไว้ และ 
อาจสรุปได้ว่าผลตอบแทนของงานราซการไม่สอดคลองก้บสภาพการจ้างงานของประเทศในปัจจุบัน เพราะลักษณะ 
กลุ่มคนทำงานคุณภาพในปัจจุบันมักให้ความสำคัญต่อการทำงานที่ตนรักและผลตอบแทนที่เหมาะสมต่อการไข้ชุทต 
โดยพวกเขาไม่ได้[ห้ความสำคัญต่อเกยรติที่ได้รับจากการปฏิบัติราชการเท่ากับกลุ่มคนทำงานรุ่นก่อน

การเปลี่ยนแปลงด้านกรอบอัตรากำลังบุคลากรของส่วนราชการ
ข้าราชการ ะ กรอบอัตรากำลังข้าราชการของกรมศิลปากร ช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. ๒£๖๑ - ๒๕๖๒ ม่การปรับ 

ลดกรอบอัตรากำลังข ้าราซการลงจำนวน ๖ อัตรา (โดยเป็นประเภททั่วไปทั้ง ๖ อัตรา) ซึ่งเป็นผลจากนโยบาย 
การปรับเปลี่ยนกรอบอัตราข้าราซการเป็นพนักงานราชการของ ก.พ. (จากเติมจำนวน ๑,๔๔๑ อัตรา เป็นจำนวน 
๑,๔๓๕ อัตรา)

ลูกจ้างประจำ ะ กรอบอัตรากำลังลูกจ้างประจำของกรมศิลปากร ช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๒ 
กรมศิลปากรมีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะลดลงอย่างต่อเนื่อง(จากจำนวน๓๑๓อัตราในปี พ.ศ. ๒๕๖๐ เป็นจำนวน๒๘๕ 
อัตรา ในปีพ.ศ. ๒๕๖๑ และคงเหลือ ๒๕๕ อัตรา ในปีพ.ศ. ๒๕๖๒) ซึ่งเป็นผลมาจากนโยบายของรัฐบาลที่ให้ยุบเสีก 
กรอบอัตรากำลังเมอลูกจ้างประจำเกษียณอายุราชการหรือออกจากราชการด้วยเหตุใตๆ

ล ูกจ ้างช ั่วคราว ะ กรอบอัตราลูกจ้างชั่วคราวของกรมศิลปากร ช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๒ 
กรมศิลปากรรการเปลี่ยนแปลงในลักษณะเพิ่มขน (จากจำนวน ๕๔๕ อัตรา ในปี ๒๕๖๑ เป็นจำนวน ๕๖๒ อัตรา ในปี 
พ .ศ.๒๕๖๒)ซึ่งเป็นผลมาจากความต้องการกำลังคนตามภารกจที่ขยายขอนเขตเพิ่มชี้นรวมกงการได้รับผลกระทบจาก 
นโยบายการปรับรูปแบบการจ้างงานของรัฐบาล

พนักงานราชการ ะ ทรอบอัตราพนักงานราซการของกรมศิลปากรในช่วง พ.ศ. ๒๕๖๐ -  ๒๕๖๖ ม่ปรืมาณ 
เพิ่ม1ข้ึน-จาก ๓๕๕ อัตรา เป็น ๓๖๐ อัตรา ตามนโยบายการปรับเปลี่ยนกรอบอัตราข้าราซการเป็นพนักงานราซการ 
ของ ก.พ. แต่ยังม่หลายอัตราที่ไม่ได้รับอบุมัติงบประมาณจากสำนักงบประมาณทำให้น),สามารถจ้างพนักงานราซการ 
เพิ่มให้เต็มจำนวน และยังมีกรอบอัตรากำลังที่ต้องรอฐานการค0ๆ นวณจากการซอกจากราซการของลูกจ้างประจำ กรม 
ศิลปากรจึงใช้งานกรอบอัตรากำลังของพนักงานราชการได้จรืงมีไม่เต็มจำนวน ๓๖๐ อัตรา

อัตราว่างของช้าราชการ.•ในปีงบใ]ระมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๒ มีอ ัตราว่างลดลง๑๘ อัตราเน ื่องจาก 
มีการเข้ารับราชการมากกว่าการสูญเสืยข้าราซการ เม ื่อพจารณารายละเอียด พบว่า ประเภทข้าราชการที่ม ีอ ัตรา 
ว่างมากที่สดเป็นข้าราชการประเภททั่วไป



๑๗
แบบ - กรม

๒.๓ ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราขการของส่วนราชการ

ช่วงอายุ (ปี)
จำนวนจ้าราชการ (คน)

ปี ๒๕๖๒ ปี ๒๕๖๑ ปี ๒๕๖๐
ผัหญง ผ้ซาย ผ้หญ๊ง ผูชาย ผู้หญง ผ้ซาย

< ระ ๒๔ ๔ Cl ๔ ๓ ๕
๒๕-๒๙ ๕๔ ๕๕ ๖๒ ๕๗ ๗๔ ๕๓
๓๐-๓๔ ๙๒ ๑๒๖ ๑๒๖ ๙๒ ๑๓๓ ๘๐
๓๕-๓๙ 61๑๓ ๑๒๗ ๑๑๗ ๑๒๑ ๑๒๙ ๑๐๑
๔๐-๔๔ ๑๐๙ ๑๐๘ ๑๐๓ ๘๘ ๑๐๗ ๗๖
๔๕-๔๙ ๙๔ ๘๖ ๘๘ ๙๖ ๙๐ ๙๑
๕๐-๕๔ ๘๒ ๙๐ ๙๓ ๘๙ ๑๑๖ ๘๓
>=๕๕ ๙๕ ๑๕๒ ๑๔๓ ๘๙ ๑๕๑ ๘๖
รวม ๖๔© ๗๔๘ ๗๓๖ \D ฝืใโD ๘๐๓ ๕๗๕

๒.๔ จำนวนบุคลากรของหน่วยงานการเจ้าหน้าที่

รายการ
จำนวน (คน)

ปี ๒๕๖๒ ป ๒๕๖๑ ปี ๒๕๖๐
๑ . ข้าราซการ (กรอบ ๑๖ ตำแหน่ง) ๑๖ ๑๕ ๑๔
๒. พนักงานราซการ (กรอบ ๖ ตำแหน่ง) ๕ ๖ ๔

รวม ๒๑ ๒๑ ๑๘
สัดส่วนบุคลากรการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากรทั้งหมด ๑ ะ ๑๑๗ ๑ ; ๑๑๖ ๑ ะ ๑๓๙



แบบ - กรม
๑๘

๒.๕ ข้อมูลด้านงบประมาณการใช้จ่าย

รายก าร ป ี ๒๕๖๒ ปี ๒๕๖๑ ป ี ๒๕๖๐
มลูคา่ สดัสว่น มลูคา่ สดัสว่น มลูคา่ สดัสว่น

0 .๕ .๑  งบ ป ร ะ ม าณ ต าม  
พ.ร.ใ.).งบประมาณ รายจา่ย 
ประจำปี

งบประมาณรวมของสว่น ๓,©๙๐1๑๔๗1๕ 00.0๐ ๑๐๐.๐๐ ๓,๒๔๑,๖๓๕,๔๐๐.0๐ ๑๐๐.๐๐ ๒,๕๓๕,๙๒๑,๑๐๐.๐๐ ๑๐๐.0๐
ราชการ{ลา้นบาท)
งบ ป ร ะ ม าณ ร าย จ า่ย ๖๑๑,๑๑๔,๙0๐.00 ๑๙.๙๑ ๕๙๖,๙๙๔,๖00.๐๐ ๑๘.๔๒ ๖๑๑,๓๐๒,«0๐.๐0 ๒๔.๑๑
ป ระ เ ภท งบ บ ุ คล าก ร  
{ล้านบาท)

๒.๕.๒ ขอ้มลูรายงานตนัทนุ 
ร ว ม แ ย ก ต า ม แ ห ส ่ ง เ ง ิ น  
(เ,บกจา่ยจรงิ)

คา่ใช้จ่ายบคุลากร ๙๕๕,0๙๓1๘๒๕.๓๔ ๒๐.๕๑ ๙๓๕,๓๓๑,๙01๒.๘0 ๑๙.๔๓ ๙๘๔,๔๐๙,๙๗๔.๐๔ ๒๖.๒๖

ค ่ า ใ ช ้ จ ่ า ย ต ั า น ก า ร ๒๙,๔๒๙,๘๙๔.๙๓ ๐.๗๔ ๒๗,๙๙๙,๔๔๔.๕๒ 0.๗๔ ๒๗1๓๐๔,๗๕๖.๔๖ ๐.๙๑
'ตักอบรม
คา่ใชจ่้ายเดนิทาง ๔๙,๒๒๔,๙๐๖.๕๒ ๑.๓๔ ๕๖,๒๐๘,๑๑๓.๖๘ ๑.๓๘ ๙๘,๒๖๘,๔๙๐.๘๖ ๑.๖๒

ค่าตอบแทนใช้สอยวส่ตุ ๒,0๕๓,๕๖๑,๙๕0.๘๖ ๕๕.๙๘ ๑,๗๒๑,๗๕๑,๒๖๐.๙๓ ๔๕.๔๙ ๑1๖๐๖1๖๕๕,๐๖๙.๑๑ ๕๓.๗๙
และค่าสาธารณูปโภค 
คา่เลอมราคาและคา่ตดั ๔๓๓,๙๕๔,๘๙๐.๖๔ ๑๑.๗๙ ๒'๐๔,๑๙๕,๔๘๐.๙๕ ๖.๙๘ ๒๖๑,๒๕๗,๔๘๙.๖๒ ๘.๗๕
จำหน่าย
ค่าใช้จ่ายเงินอุดหบุน ๒๘๘,๕๘๘,๔๓๗.๘๒ ๗.๘๔ 01๓๗,๑๖๖,๑๑๒.๔๕ ๘.๙๑ ๒๕๗,๘๑๖,๑๖๗.๕๖ ๘.๖0ใ

ด้นทุนในการผลิตอ่ืน ๗๓,๙๑๓,๕๑๘.๐๙ ๑.๙๙ ๖๔๕,๙๙๕1๒๒๕.๐๖ ๑๗.๐ร1 ๑,๐๙๑,๔๗๐.๓๔ ๐.๐๔

รวมตันทุนผลผลิต ๓,๖๘๑,๒๖๒,๙0๐.00 &ไ๐๐.๐๐ ๓,๙๘๔,๖๒!ท,รท๗๐.๑๙ ๑๐๐.๐๐ ๖1๙๘๖,๗๘๓,๒®๗.๙๙ ๑๐๐.๐๐

รายการ ปี ๒๕๖๒ ปี ๒๕๖๑ ปี ๒๕๖๐
มูลค่า มูลค่า มูลค่า

๒๕.๓ จ้อมูลรายงานสันทุนกจกรรมฆ'อยเภย')กับบุคลากร 
ตันทุนรวมด้านบริหารบุคลากร (บาท) ๖๑๑,๑๑๔,๙๐๐.00 ๕๙๖,๙๙๔1๖๐๐.๐๐ ๖๑๑,๓๐๒,๗๐๐.0๐

จำนวนบุคลากรท่ีใช้คำนวณ (คน) ๒,๔๗๐.0๐ ๒,๔๓๐.๐๐ ๒1๕๑๕

ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบุคลากร ๒๔๗,๙๑๔.๙๔ ๒๔๕,๖๗๖.๗๙ ๒๔๓,๐๖๒.๗๐

ตันทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๒๗,๔๒๔,๘๙๔.๗๓ ๒๗,๙๙๙,๔๔๔.๕๒ ๒๗,๓๐๔,๗๕๖.๔๖

จำนวนช้วโมง/คนการตักอบรม ๑,๓๙๐.0๐ ๑1๓๗๒.๐๐ ๑1๓๘๕

ตันทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๑๙1๗๓๐.๑๔ ๒๐1๔๐๗.๗๖ ๑๙1๗๑๔,๖๓



๑๙

เหตุผลสำคัญของการเปลี่ยนแปลง

เมื่อเปรียบเทียบสัดส่วนของงบประมาถ4ต้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรวมของส่วนราซการ 
ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ กับปี พ.ศ. ๒๕๖๑ พบว่า อัตราส่วนงบประมาณต้านทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ 
รวมของส่วนราซการ ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ เพิ่มขึ้นจากปี พ.ศ. ๒๕๖๑ ร้อยละ ๒.๓๖ โดยเป็นการเพิ่มขึ้น 
จากค ่าใช ้จ ่ายบ ุคลากรถึง ๑๙,๗๖๒,๐๙๒.๕๔ บาท ซึ่งเป็นผลมาจากการรับบุคคลเช้าทำงานมากกว่าการสูญเสืย 
บุคลากร สำหรับตัวเลขต้นทุนต้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๒ รการปรับตัวลงเล็กนัอยจากปีก่อนหนา 
แต่ยังอยูในระดับที่ใกล้เคยงกับตันทุนในปี พ.ศ. ๒๕๖๐ และ พ.ศ. ๒๕๖๑ เนองจากกรมศลปากรยังคงใหความสำคัญ 
ต่อการพัฒนาบุคลากรในทุกต0าแหา]ง ทุกระตับ เพื่อสร้างความเขี่ยวซาญในงาน และทักษะ ความร้ความสามารถที่ 
จ ่าเป็นอย่างต่อเนอง

แบบ - กรม

๒.๖ ข้อมูลต้านผลการปฏิบัติราขการ
๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการโปรดระบุรายละเอียดตวขึ้วัดสำคัญตามบทบาทภารถึจฃองส่วนราชการ 

(ใช้ข้อมูลตามคำรับรองการปฏิบัติราชการ)

รายการ หน่วย
วัด

ปี ๒๕๕๙ ปี ๒๕๕๘ ปี ๒๕๕๗
เป๋าหมาย ผลลัพธ์ท๋ึเด้ เป๋าหมาย ผลลัพธ์ท่็เดั เป๋าหมาย ผลลัพธ์ท่ไดั

ตัวขึ้วัดที่ ๑ ระดับความสำเร็จของร้อยละ 
เฉลี่ยถ่วงนํ้าหนักในการบรรลุเปีาหมาย 
ตามแผนปฏินัตการ/ภารกจหลัก

ระดับ ๓ ๓ ๓ ๔ ๓ ๕

ตัวขึ้วัดที่ ๒ ระดับความสำเร็จของการ 
อนุรักษ์มรดกทางสืลปวัฒนธรรมตามหลัก 
ริชาการ

ระดับ ๓ ๓ ๓ ๕ ๓ ๔

ตัวขึ้วัดที่ ๓ ระดับความสำเร็จของ 
การดาเน่นงานสร้างสรรค์ ต่อยอด 
เพิ่มคุณค่ามรดกสืลปวัฒนธรรม

ระตับ ๓ ๓ ๓ ๕ ๓ ๕

ตัวขึ้วัดที่ ๔ ระดับความสำเร็จของ 
การเผยแพร่และใหบริการองค์ความร้ 
ทางวัฒนธรรมของกรมติลปากร

ระดับ ๓ ๕ ๓ ๕ ๓ ๕

ตัวซี๋วัดท่ี ๕ ระดับความสำเร็จของผลผลต 
ที่ทำไต้จริงเปรียบเทียบกับเป๋าหมาย 
ผลผลิตตามเอกสารงบประมาณรายจ่าย

ระดับ ๓ ๒ ๓ ๒ ๓ ๑

หมายเหตุ: ไม่ม่ช้อมูลผลการปฏิบัติราชการของปีงบประมาณตั้งแต่ พ.ศ. ๒๕๖๐ เนองจากสำนักงาน ก.พ.ร. 
ปรับเปลี่ยนระบบการประเม่นผลการปฏิบัติราขการชองส่วนราชการ



๒๐

แบบ - กรม
๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏ๊บัติงานและค่าตอบแทน

ปี ระดับผลการประเมิน ข,วงคะแนนการ ช่วงร้อยละการ จำนวนช้าราชการ
ประเมิน เลื่อนเงินเต่อน อำนวยการ วิซาการและ'ทว่ไป

๒๕๖๒ ดีเด่น ๙ ๐  - ๑๐๐ ๓.๕๐ - ๖.๐๐ ๑ ๒๗๐
ดีมาก ๘๐ - ๘๙.๙๙ ๒.๕๐ - ๓.๔๕ ๒๑ ๙๙๓
ดี ๗๐ - ๗๙.๙๙ ๑.๕๐ - ๒.๔๙ ๐ ๓
พอใช้ ๖๐ - ๖๙.๙๙ ๑.๔๙ ๐ ๐
ต้องปรับปรุง ตากว่าร้อยละ ๖๐ ๐ ๐ ๐

๒๕๖๑ ดีเด่น ๙ 0  - ๑ ๐ ๐ ๓.๕๐ - ๖.๐๐ ๑ ๒๑๙
ดีมาก ๘๐ - ๘๙.๙๙ ๒.๕๐ - ๓.๔๕ ๒๑ ๑ 1๐๕๑
ดี ๗๐ - ๗๙.๙๙ ๑.๕๐ - ๒.๔๙ ๐ ๒๘
พอใช้ ๖ ๐  - ๖๙.๙๙ ๑.๔๙ ๐ ๔
ต้องปรับปรุง ตากว่าร้อยละ ๖๐ ๐ ๐ ๐

๒๕๖๐ ดีเด่น ๙๐ - ๑๐๐ ๓.๕๐ - ๖.๐๐ ๐ ๒๐๘
ดีมาก ๘๐ - ๘๙.๙๙ ๒.๕๐ - ๓.๔๕ ๑๙ ๑,๐๔๒
ดี ๗๐ - ๗๙.๙๙ ๑.๕๐ - ๒.๔๙ ๐ ๓๐
พอใช้ ๖๐ - ๖๙.๙๙ ๑.๔๙ ๐ ๓
ต้องปรับปรุง ตรก,ว่าร้อยละ ๖๐ ๐ ๐ ๐

โปรดระบุหลักเกณฑ์เกี่ยวกับรูปแบบในการกำหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเดือนที่ใช้ของแต่ละปี

๑) ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๕ ได้กำหนด'ไห้สำนักต่างๆ ในลังกัดกรมสืลปากรกำหนดร้อยละของการเลื่อน 
เงินเดอนและบริหารวงเงินของตัวเอง โดยกำหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเต่อนในแต่ละข่วงคะแนนการประเมน 
ได้อย่างอิสระ

๒) ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๖ เปีนด้นมาได้กำหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเต่อนเป็นมาตรฐานกลาง 
และใช้ในทุกสำนกและหน่วยงานขี๋นตรงต่ออธิบดี เพื่อให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน



๒๑

แบบ - กรม
๒.๗ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราซการ

เนื่องจากกรมศิลปากรเป็นส่วนราฃการขนาดใหญ่ที่ม ีภารกิจดูแลรักษา สรๆงสรรค์ ต่อยอด และเผยแพร่ 
มรดกศิลปวัฒนธรรมของประเทศไทย การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศิลปากรให้รองรับภารกิจที่มีขอบเขตกวาง 
จํงมีความยากและมีความขับซ้อนอย่างมาท ซี่งอุปสรรคในภาพรวมของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศิลปากร 
ได้แก่

๑. ความหลากหลายด้านภารกิจหลักของกรมศิลปากร : กรมศิลปากรมภารกิจหลัก๔ ด้าน ได้แก่ 
๑) ด้านโบราณคดและพิพธภัณฑ์ 
๒) ด้านงานช่างศิลปกรรมและสถาปัตยกรรม 
๓) ด้านภาษา เอกสารและหนังสือ 
๔) ด้านการลังคีต

๒. ความหลากหลายด้านสายงาน ะ กรมศิลปากรมีสายงานที่ดำเน้นงานตามภารกิจที่แตกต่างกันโดยสันเซ้ง 
จำนวน ๕๗ สายงาน

๓. ความหลากหลายด้านลักษณะต่าแหน่ง : กรมศิลปากรม ตีำแหน่งทึ่มความหลากหลายของลักษณะ 
ตำแหน่ง ทั้งในแงซอตำแหน่งและหนัาทึ่รับผดขอบของตำแหน่ง แม้เป็นตำแหน่งเดฆวภันแต่มีหนัาทึ่ 
รับผดขอบงานแตกต่างกัน ยกตัวอย่างเช่น ตำแหน่งนาฏศิลปีนที่ลังกัดโนสำนักการลังคีต ที่แยกย่อย 
ตามหน ัาท ึ่ร ับผดขอบได้หลายประเภท เช่น ตัวพระ ตัวนาง ตัวยักษ และตัวลง เป็นด้น

๔. ความเฉพาะด้านของลักษณะงาน ะ หลายตำแหน่งของกรมศิลปากรมีลักษณะงานและหนัาทึ่รับผดขอบ 
ทึ่มีค'วามเฉพาะทาง ต้องอาศัยการสั่งสมประสบการณํไนตำแหน่งตลอดอายุราขการ ตังนั้นแม้เป็น 
ตำแหน่งเตํยวกันแตกไม่สามารถสลับลับเปลยนลัทษฒะงานได้ ตังตัวอย่างของนาฎศิลปีนทึ่ม ี 
ความเฉพาะทางในแต่ละประเภทหน้าที่รับผดขอบ

๕. ความหลากหลายด้านที่ทั้งของหน่วยงาน ะ กรมศิลปากรมีหน่วยงาน๒ ลักษณะได้แก่หน่วยงาน 
ส่วนกลาง และหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยูในภูมิภาค จํงทำให้มีทึ่ตงของหน่วยงานกระจายอยูในพื้นที่ 
ทั่วประเทศ

๖. ความหลากหลายของรูปแบบการปฏิบัติงาน : รูปแบบการทำงานของหน่วยงานลังกัดกรมศิลปากร 
ได้รบผลกระทบจากวัฒนธรรมของพ้ืนท่ีท้ังและภารกิจของหน่วยงานท่ีแตกต่างกันทำให้มิคว'!มหลากหลาย 
ของรูใJแบบการปฏิบัติงาน เซ่น รูปแ\JใJเวลาการปฏินัตงานท่ีหน่วยงาใJท่ัวไปปฏิบัติงานวันจันทร์ -  วันศุกร์ 
หน่วยงานด้านพพธภัณฑ์สถานแห่งขาติปฏิบัติงานวันพุธ -  วันอาทํตย์ และหน่วยงานด้านหอสมุด 
แห่งชาติปฏิบัติงานอังคาร -  วันเสาร์ เป็นต้น

๗. ความหลากหลายต้านปริมาณงานในแต่ละช่วงเวลา : บางหน่วยงานของกรมศิลปากร เช่น สำนัก 
ช่างสืบหมู่ และสำนักการลังคีต มีการตำเน้นงานในลักษณะทำตามฤดูกาลหริอปฏิบัติงานตามคำสั่ง 
หน่วยงานเหล่านี้จํงมีปริมาณงานและความต้องการใฃ้คำลังคนในแต่ละช่วงเวลาของปีงบประมาณ 
ไม่แน่นอน

๘. ระเบยบ หลักเกณฑ์ และมาตรฐานของหน่วยงานกลางไม่สอดคลัองกับลักษณะการบริหารทรัพยากร 
บุคคลของกรมศิลปากร และไม่รองรับต่อความหลากหลายและความนวVทะทางฃองตำแหน่งงาน 
ของกรมศิลปากร

๙. ระบบซ้อมูลและโปรแกรมของหน่วยงานกลางไม่สามารถรองรับลักษณะการตำเน ้นงานและ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศิลปากรได้อย่างครอบคลุม



๒๒

๑๐. ระบบข้อมูลและโปรแกรมของหน่วยงานกลางขาดความเซอมโยงชี่งกันและกัน จึงไม่สามารถ 
นำมาใข้ดำเนินงานบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธภาพ

แบบ - กรม

จากข้อมูลอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลชองกรมศิลปากรข้างด้น สามารถนำมาแจกแจงเนินรายละเอียด 
ของบีญหาและอุปสรรคตามประเตนของเนี้อหาของรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ส่วนท ๑ (การบริหารทรัพยากร 
บุคคลของส่วนราซการตามกรอบมาตรฐานความสำเริจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) ได้ตังนี้

๑. การจัดทำแผนและบริหารอัตรากิาล ังของส่วนราชการ
บีจจุบันกรมศิลปากรยังไม่มีการวิเคราะห์ความต้องการด้านอัตรากำลังไนหน่วยงานต่างๆ เพอปรับปรุง 

ให้เกิดแผนและบริหารอัตรากำลังอย่างเนินระบบ เนี้องจากความยากและความซับข้อนในการจัดทำแผนและบริหาร 
อัตรากำลังของกรมศิลปากรช่ีงต้องพิจารณาให้ครอบคลุมถงความหลากหลายในด้านภารกํจโครงสร้างสายงาน ลักษณะงาน 
รูปแบบการปฏิบัติงาน ความเฉพาะด้านภาระงานตามช่วงเวลา พื้นท่ีของหน่วยงาน คุณสมบัติ สมรรถนะ ความเฉพาะด้าน 
และความเชี่ยวชาญของบุคลากร อีกทั้งยังด้องพัฒนาผู้จัดทำแผนๆ ให้มีความร้ฅวามเข้าใจในลักษณะของกรมศิลปากร 
ทุกตานอย่างละเอียดเพอให้สามารถจัดทำแผนและบริหารอัตรากำลังได้อย่างครอบคลุมนอกจากนี้ยังม่ความยุ่งยากใน 
การเก็บข้อมูลและการประฌนอัตรากำลังในหน่วยงานที่มีที่ท้ังกระจายอยู่ท่ัวประเทศ การจัดทำแผนและบริหารอัตรากำลังน้ี 
จึงต้องใข้ระยะเวลานานในการเก็บข้อมูล วเคราะห์ จัดทำประเมน และปรับปรุง เพ่ีอ,1ห้สอดคลัองและ'รองรับการตำเนํนงาน 
ของกรมศิลปากรได้จริง

๒. การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง
๒.๑ กรมศิลปากรมีอัตราการสูญเสืยข้าราชทารสูง ส่งผลให้ต้องเร่งดำเนินการสรรหาบุคคลเพี่อทดแทน 

และเนองจากกรมศิลปากรมีดำแหน่งที่มีความเฉพาะทางจำนวนมาก การสอบจึงเนินการฃี้นบัญชีแยกจากกัน และ 
ด้วยคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งแตกต่างกันการใข้บัญชีแทนกันจึงไม่สามารถทำได้

๒.๒ คณะกรรมการประเมีนผลงานทางวิชาการสำหรับการพิจารณาเลื่อนระตับดำแหน่งฃองข้าราชการ 
มีคุณสมบัติไม่ตรงตามหลักเกณฑ์ของสำนักงาน ก.พ. จึงเนินอุปสรรคต่อกระบวนการพิจารณาเลื่อนระตับตำแหน่งของ 
ข้าราชการเพี่อทดแทบกำลังคนในดำแหน่งสำคัญ ท ั้งน ี้กรมศิลปากรอยู่ระหว่างการนำเสนอ ก.พ. เพ ี่อขอยกเวน 
คุณสมบัติของคณะกรรมการๆ ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ. กำหนด

๓ .การจัดทำแผนการบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่ม ีท ักษะ หรือสมรรถนะสูงเพี่อเตริยมและพัฒนาอย่าง 
เนินระบบ

๓.๑ บุคลากรของกรมศิลปากรขาดความสนใจที่จะสมัครเข้ารับการคัดเลือกเนินข้าราชการผู้มีสมรรถนะสูง 
(HiPPs) ของสำนักงาน ก.พ. เนื่องจากกังวลต่อระเบียบและหลักเกณฑ์การคัดเลือกข้าราชการผู้มีสมรรถนะสูง (HiPPs) 
ของสำนักงาน ก.พ. เช่น การทดสอบทักษะภาษาอังกฤษ เนินต้น

๓.๒ การจัดทำแผนความก้าวหน้าใบอาชีพชองข้าราชการผู้มีสมรรถนะสูงหลายตำแหน่งทำได้ยาก เนื่องจาก 
ความเฉพาะในหน้าที่รับผดชอบของตำแหน่งทำไห้ยากต่อการกำหนดให้มีการหมนเปลื่ยนตำแหน่งหรือเปลื่ยนหน้าที่ 
เพี่อพัฒนาบุคลากรได้



๔. แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับเพื่อสร้างความต่อเน ื่องในการบรหารราชการ
กรมศิลปากรประสบปญหาการสูญเสียผู้บริหารทั้งประนาทบริหารและประเภทอานวยการอย่างต่อเนื่อง 

ทั้งจากการเกษยณอายุราชการและการเลือนไปรับตำแหน่งที่ส่วนราซการอื่น ซึ่งจากการสูญเสียที่ค่อนขางรวดเร็วนี้ 
ทำให้การบริหารการทดแทนตำแหน่งผู้บริหารเป็นไปได้ยาก ทั้งด้านการคัดเลือกและการพัฒนาบุคคลเพื่อให้เหมาะสม 
ต่อการเป็นผู้บริหารในอนาคต

๔. การจ ัดทำระบบฐานข ้อม ูลด ้านการบริหารทรัพยากรบ ุคคลและการพ ัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพื่อสนับสนุนการกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

๕.๑ ระบบฐานข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศยัง1ม่สามารถน่ามาบุรณาการร่วมกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากระบบข้อมูลจากหน่วยงานกลางต่างๆ ยังขาดความเซึ่อมโยงซึ่งกันและกัน 
เช่น DPIS Smart KP7 GFMIS ระบบถอจ่าย ข้อมูลการ?เกอบรมของบุคลากร และข้อมูลงบประมาณ เป็นด้น ทำให้เกิด 
ความซํ้าซอนในกๆรเริยกใช้ข้อมูล เข้าหน้าที่ตองตำเน่นการและตรวจสอบหลายครั้งแม้เป็นข้อมูลซุดเด้ยวกัน ทำให้ 
เพื่มโอกาสการทำงานผดพลาดและเสียเวลาในการทำงานเพิ่มขน

๕.๒ การลาผ่านระบบอิเล็กทรอน้กส์ยังไม่สามารถตำเน้นการได้ เนื่องจากวันทำงานและวน้หยุตของ 
กรมสิลปากรไม่ตรงกับัวันทำงานและวันหยุดราชการทั่วไป (ทำงานวันข้นทร์ - วันคุกร์ หยุดงานวันเสาร์และวันอาทิตย์) 
เช่น งานในพพธกัณฑ์สถานแห้งขาต่ ทำงาน'วันพุธ -  วันอาทิตย์ หยุดงานวันจันทร์และวันองคาร งานในหอสมตแห่งซาต 
ทำงานวันอังคาร -  วันเสาร์ หยุดงานวันอาทิตย์และวันจันทร์ เป็นด้น ทำให้วันทำงานและเง่ือนไขการลาน้ท่ป็นไปตามระบบ 
นอกจากนี้เฅร่อข่ายสารสนเทศของกรมศิลปากรยังมีปญหาด้านความเสถยรในการไข้งานดังนั้นจึงยังไม่สามารถตำเน้นการ 
ลาผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ได้

๖. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ปจจุบันกรมศิลปากรยังไม่สามารถตำเน้นการเรื่องการประเม่นผลการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นระบบ 

เนื่องจากขาดผู้เซึ่ยวขาญและห้วัหน้างานที่มีความเชี่ยวฃาญเซงลืกสำหรับการกำหนดตัวข,วัด และการประเม่นผล 
การปฏิบัติงานให้เป็นไปตามมาตรฐานในแต่ละลักษณะงานของกรมศิลปากร

๗, งานพัฒนาทรัพยากรบ ุคคลของกรมศิลปากร
๗,๑ กรมศิลปากรยังไม่มีหลักสูตรด้านวซาชีพที่ขัดเจนในการพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในภารกิจหลัก 

ขององค์กร เนื่องจากงานด้านมรดกศิลปวัฒนธรรมหลายลักษณะ‘ไม่สามารถกำหนดเป็นองค์ความร้ที่ขัดเจนได้ รวมถง 
องค์ความเด้านมรดกศิลปวัฒนธรรมหลายสิ'งนี้นไม่มีสถาบันการศึกษารองรับ

ฟ.๖  การพัฒนาบุคลากรตามภารกิจของกรมศิลปากรยากต่อการระบุกลุ่มเปาหมายที่จะตำเน้นงาน 
ในแต่ละรอบปีงบประมาณและยากต่อการบริหารงบประมาณด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เนื่องจากกรมศิลปากร 
มีความหลากหลายของภารกิจหลักซึ่งล้วนมีความสำคัญและบุคลากรมีการกระจายตัวอยู่ท ั่วประเทศ ดังนั้นการจะ 
พัฒนาบุคลากรตามภารกิจหลักทั้งหมดจึงต้องใข้งบประมาณสูงมาก สวนทางกับงบประมาณที่ได้รับจัดสรรเพื่อ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล



๘. งานด้านการพ ัฒนาคุณภาพข๊ว ิตของข ้าราขการและเจ้าหน ้าท ี่กรมศ ิลปากร
การพัฒนาคุณภาพฃ๊วิตของข้าราชการและเจ้าหน้าที่กรมศิลปากรทำได้ยาก เนื่องจากกรมศิลปากร 

เป ็นส่วนราชการขนาตใหญ่ มฅวามหลากหลายของภารก ิจ บทบาทหน้าที่การปฏิบัติงาน และพื้นที่ที่บุคลากร 
ปฏิบัติงานอยู่จ้งมีความต้องการที่แตกต่างกินอย่างมากทำใหยากต่อตอนสนองความต้องการของบุคลากรเพอพัฒนา 
คุณภาพขืวิตของบุคลากรได้อย่างทั่วกิง

๒.๘ นวัตกรรมด้านการบร๊หารทรัพยากรบุคคล
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๓.๑ แผนภาพแสดงขอมลกำลังฅนของส่วนราชการ (ข้อมลจากหัวขอ ๒.๑)
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1.๔ แผนภาm iสดงการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเพื่อทดแทนการสูญเสียข้าราชการ (ข้ลมูลจากหัวข้อ ๒.๑)

ภาพรวมแสดงการรับราชการเพื่อหดแทนในส่วนของการสูญเสียข้าราชการ 
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๒๙

แบบ - กรม

๓.๕ แผนภาพพรามตข้าราขการ จำแนกตาม ข'วงอายุ (ข้อมูลจากหวข้อ ๒.๓)

พรามิดของข้ารา'ชการกรมสืลปากร 
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แบบ - กรม

พรามีดฃองข้าราขการกรมศิลปากร 
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๓.๖ แผนภาพแสดงสัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากรทั้งหมด (ขอมูลจากหัวข้อ ๒.๔)

สัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากรทั้งหมด 
ตั้งแต ่ป ีงบประมาณพ.ศ. ๒๕๖0 - ๒๕๖๒
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๓.๗ แผนภาพแสดงการใช้จ่ายงบประมาณ (ช้อมูลจากหัวช้อ ls,(£)
•  ค่าใช้จ่ายในภาพรวม

แผนภาพแสตงการใชจ้า่ขงมประมาณ  
ตงแต'่ปงีนประมาณ พ .ศ . ๒ *๖๐ - ๒๕๖๒
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แผนภาพแลดงด้นทุน?เจกรรมของหน่วยการเด้าหน้าห 
ต้ังแต่จงบประมาผ พ.ศ. ๒๙๐0 - ๒๙0๒

roo.ooo.ooo.oo 300.000 00

600,000,000.00

500.000.000.00

<400.000.000.00

300.000.000.00

200,000.000.00

100.000.000.00

0.00

1 247.414.94 :เ; 245,676.79

19,730.14 

« 2562

. A 20.407.76 

« 2561

.ด้นทุนรามด้านบรหารมุตถากร (นาท)

เ. ด้นทุนต่&หน่วยด้านนร๊หารมุกลากร (บาท)

ด้นทุนด้านการmนนาทรพนากรบุคคล (นาท)

ด้นทุนต่อหนำ(เด้านการพต่ภททรัพยากรมุตกล (นาท)
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แบบ - กรม

1.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏ๊บัตรๆซการ (ข้อมูลจากหัวขอ ๒.๖)
•  การบรหารผลการปฏิบัต๊งานและค่าตอบแทน

แผนภาพแสดงการบ'ริ'หารผลกๆรปฏบัตงานน,ละค่าตอบแหน 
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