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อัตราส่วนของบุคลากร
หน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากร

259.46

ระยะเวลาเฉลี่ยในการสรรหาข้าราชการ 1
คน เข้าสู่ องค์กร

วัน

100.00

ร้อยละของบุคลากร
ที่ได้รับการพัฒนา

0.23

จำ นวนชั่วโมงเฉลี่ยที่บุคลากร
1 คนได้รับการพัฒนา

ชั่ วโมง 374.98

ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล

บาท

83.7

15.8
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ผู้ได้เลื่อนเป็นชำนาญการ ผู้ได้เลื่อนเป็นชำนาญการพิเศษ ผู้ได้เลื่อนเป็นเชี่ยวชาญ

ร้อยละของข้าราชการประเภทวิชาการที่ได้
รับการเลื่อนระดับ

27.78

ร้อยละของข้าราชการที่ได้รับแต่ง
ตั้ งให้ดำรงตำแหน่งประเภท

อำนวยการ

4.43

ร้อยละของข้าราชการ
ที่มีการย้าย

6

8
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นั กเรี ยนทุนรั ฐบาล HiPPS New Wave Leader นปร.

กำลังคนคุณภาพแยกตามประเภท
0.15

ร้อยละของกำลังคนคุณภาพ

0.00

อัตราการสูญเสีย
กำลังคนคุณภาพที่มีอายุราชการน้อย

กว่า 5 ปี

0.00

อัตราการสูญเสีย
กำลังคนคุณภาพที่มีอายุราชการ 5 -

10 ปี

87.98

อัตราการคงอยู่ของข้าราชการที่

มีอายุราชการน้อยกว่า 1 ปี

0 0 0 0 0 0

อยากเปลี่ยนสายงาน… ต้องการย้ายกลั บภู มิ…

เหตุผลในการออกจากองค์กรของ
กำลังคนคุณภาพ

74.65

อัตราการคงอยู่ของข้าราชการที่

มีอายุราชการ
1 - 5 ปี

5.75

จำ นวนวันลาป่ วยเฉลี่ย
ที่ข้าราชการ 1 คนลา

19.68

จำ นวนวันลาเฉลี่ย
ที่ข้าราชการ 1 คนลา
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2,377

ระดั บต้องป… ระดั บพอใช้ ระดั บพอใช้ ระดั บดีมาก

ผลการปฏิบัติราชการ รอบ 1/2568

2 3 61

721

2,446

ระดั บต้อง… ระดั บพอใช้ ระดั บดี ระดั บดีมาก

ผลการปฏิบัติราชการ รอบ 2/2568

70.68

ร้อยละของผู้ ที่มีผลการปฏิบัติ
ราชการระดับดีเด่น รอบ 1/2568

72.73

ร้อยละของผู้ ที่มีผลการปฏิบัติ
ราชการระดับดีเด่น รอบ 2/2568

อีเมลผู้กรอกแบบรายงาน

ddc.hrplan@gmail.com

ส่วนราชการ

1. กรมควบคุมโรค

▲

วัน
วัน

​ข้อมูลสำ คัญด้านการบริหารทรั พยากรบุคคล
ประจำปี งบประมาณ พ.ศ. 2568



สวนท่ี 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม
มี

ไดแก แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับประจําปี พ.ศ.
2569

ถึงปี พ.ศ.
2570

วางลิงกสําหรับการเขาถึงเอกสาร (Share link) หรืออัพโหลดไฟลดานลาง
https://ddc.moph.go.th/dhrm/pagecontent.php?page=����

อัพโหลดไฟล (ไมเกินจํานวน 5 ไฟล)
เลมแผน HR 69-70.pdf
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2. ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมา 3 
ลําดับแรก

2. ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมา 3 
ลําดับแรก

2.1 กรุณาเลือกประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสวนราชการใหความสําคัญในรอบปีท่ีผานมา 3 ลําดับ
แรก (ระบุรายละเอียดประเด็นท่ีมุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ/กิจกรรมท่ีสําคัญในปีท่ีผานมาในขอ 2.2)

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
การนําเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

2.2 จากขอ 2.1 โปรดระบุรายละเอียดประเด็นท่ีมุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ/กิจกรรมท่ีสําคัญในปีท่ีผานมา

รายละเอียดของประเด็นท่ี 1
1. การทบทวนบทบาทภารกิจหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยงาน
2. การจัดตําแหนงลงโครงสรางท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับภารกิจของหนวยงาน
3. การจัดสรรอัตราพนักงานราชการตัง้ใหมทดแทนขาราชการและลูกจางประจําท่ีเกษียณอายุราชการ

รายละเอียดของประเด็นท่ี 2
1. การจัดทําแผนพัฒนา ความรู สมรรถนะของหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค
2. การจัดทําแผนพัฒนารายบุคคลในสังกัดกรมควบคุมโรค
3. การพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหแกบุคลากรภายในกรมควบคุมโรคสามารถปฏิบัติงานไดโดยใชเทคโนโลยีใหเกิดประโยชน
สูงสุด
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รายละเอียดของประเด็นท่ี 3
1. การจัดทําระบบฐานขอมูลกําลังคนดานการปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ 
2. การพัฒนาระบบสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมควบคุมโรค (HR Plus) สําหรับการรายงานผลการดําเนิน
งานและการแสดงผลขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ดวยการรวบรวมและเช่ือมโยงขอมูลและงานบริการไวในแหลง
เดียวกัน เพ่ือใหสามารถเขาถึงขอมูลไดสะดวก รวดเร็ว และนําขอมูลไปใชประโยชนในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลไดทันที
3. การจัดทําระบบประเมินตนเอง (ความรู ทักษะ สมรรถนะ) (IDP Assessment) สําหรับใชเป็นเคร่ืองมือในการประเมิน
ตนเอง “ความรู ทักษะ สมรรถนะ” ของบุคลากร เพ่ือคนหาชองวางในการพัฒนาบุคลากร และใชเป็นขอมูลในการจัดทําแผน
พัฒนารายบุคคล (IDP)
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 ‒ 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพท่ีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี

5   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ มีผลลัพธท่ีชัดเจน โดยมีการติดตามผล
4   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ
3   หมายถึง    มีการดําเนินการแตยังไมเป็นระบบ หรือมีขอจํากัด
2   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการแตมีแผนจะดําเนินการ
1   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการ

 

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธ
ท่ีชัดเจน
โดยมีการ
ติดตาม
ผล

4 = มี
การ
ดําเนิน
การ

อยางเป็น
ระบบ

3 = มี
การ
ดําเนิน
การแต
ยังไม
เป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแตมี
แผนจะ
ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

3. ทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกล่ียอัตรา
กําลังเพ่ือรองรับภารกิจสําคัญ

4. วิเคราะหลักษณะงานท่ีเหมาะสมกับการจางงานแตละ
ประเภท เชน ขาราชการ
พนักงานราชการ เป็นตน

5. มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงหลักใน
สวนราชการ (Succession Plan) โดยมีการกําหนดตําแหนง
หลักท่ีตองการสรางความตอเน่ืองมีการประเมินสมรรถนะท่ี
จําเป็น และจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือเตรียม
ความพรอมสําหรับตําแหนงหลัก

การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้
การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้

5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ
มีผลลัพธ์
ท่ีชัดเจน
โดยมี
การติด
ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการแต
มีแผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

6. มีแผนการสรรหาและสามารถดําเนินการทดแทนตําแหน
งว่างไดตามแผน

7. มีมาตรการรองรับตําแหนงวาง เพ่ือลดผลกระทบตองาน
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5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเ
ป็นระบบ
มีผลลัพ
ธ์ท่ีชัด
เจน
โดยมี
การติด
ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมี
ขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการแต
มีแผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

8. มีกระบวนการคัดเลือกคนเขาสูตําแหนงท่ีทําใหได้ผูท่ีมี
ความเหมาะสมและเป็นท่ียอมรับของทัง้ภายในและภายนอก
สวนราชการ

9. มีกระบวนการหรือกลไกในการติดตามสาเหตุการลาออก
ของบุคลากร
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 ‒ 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพท่ีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี

5   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ มีผลลัพธท่ีชัดเจน โดยมีการติดตามผล
4   หมายถึง    มีการดําเนินการอยางเป็นระบบ
3   หมายถึง    มีการดําเนินการแตยังไมเป็นระบบ หรือมีขอจํากัด
2   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการแตมีแผนจะดําเนินการ
1   หมายถึง    ไมมีการดําเนินการ

 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธท่ี
ชัดเจน
โดยมีการ
ติดตามผล

4 = มีการ
ดําเนิน
การ

อยางเป็น
ระบบ

3 = มี
การ
ดําเนิน
การแต
ยังไม
เป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแตมี
แผนจะ
ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

10. มีกลไกในการสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองและการแลก
เปล่ียนเรียนรูภายในองคกร เชน การกําหนดตัวชีวั้ดดานการ
พัฒนาตนเอง ระบบบริหารจัดการองคความรู เป็นตน

11. มีการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะใหแกบุคลากร
ตามท่ีกําหนดใน HRD Plan ของสวนราชการ (กรณีท่ีไมมี
HRD Plan ใหเลือกไมมีการดําเนินการ)

12. มีการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล โดยเนนการเรียนรูผานการ
พัฒนาเชิงปฏิบัติ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ
มีผลลัพธ์
ท่ีชัดเจน
โดยมีการ
ติด

ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ
แตมี
แผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

13. มีกลไกการกําหนดตัวชีวั้ดท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน

14. มีมาตรการในการจัดการบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานต่ํา

15. มีการส่ือสารใหผูประเมินให Feedback แกบุคลากรใน
แตละรอบการประเมินฯ
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5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ
มีผลลัพธ์
ท่ีชัดเจน
โดยมี
การติด
ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเ
ป็นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ
แตมี
แผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

16. ผลการประเมินถูกนําไปใช้ประโยชน ดังน้ี
16.1 การพัฒนาบุคลากร เชน การวางแผนพัฒนา
การวิเคราะหจุดแข็งและชองวางการพัฒนา (Gap) เป็นตน

16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent)

16.3 การเล่ือนตําแหนงท่ีสูงขึน้

16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/สํานัก/
กอง/องคกร
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 – 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพท่ีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)
การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธ
ท่ีชัดเจน
โดยมี
การ
ติดตาม
ผล

4 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็น
ระบบ

3 = มี
การ
ดําเนิน
การแต
ยังไม
เป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแต
มีแผน
จะ

ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

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

18. มีการมอบหมายงานท่ีทาทายแกกลุมกําลังคนคุณภาพ

19. มีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path)
สําหรับกลุมกําลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา
โยกยาย สับเปล่ียนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพ่ือเป็น
แนวทางในการวางแผนการส่ังสมประสบการณและการ
พัฒนา

20. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุมกําลังคนคุณภาพ เชน
ติดตามและรับฟังความคิดเห็นของกําลังคนกลุมดังกลาวตอ
การปฏิบัติงาน การวิเคราะหอัตราการลาออก/การโอน
เป็นตน

* กําลังคนคุณภาพ หมายถึง บุคลากรท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุน ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง ((HiPPS) โดย
รวมถึงผูท่ีเคยผานการเป็น HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผาน
โครงการพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.)
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 – 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพท่ีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

5 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็นระบบ
มีผลลัพธท่ี
ชัดเจน
โดยมีการ
ติดตามผล

4 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็น
ระบบ

3 = มีการ
ดําเนิน
การแต
ยังไมเป็น
ระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแตมี
แผนจะ
ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

21. มีการจัดสภาพแวดลอมอุปกรณ และส่ิงอํานวยความ
สะดวกขัน้พ้ืนฐานท่ีสนับสนุนใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

22. มีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัล หรือ
นวัตกรรมตาง ๆ มาใชใหการปฏิบัติงานมีความสะดวก
รวดเร็ว และประหยัดทรัพยากรมากขึน้

23. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีระหวาง
บุคลากรในรูปแบบตาง ๆ

24. มีการจัดสวัสดิการภายในท่ีสงเสริมชีวิตและความเป็นอยู
ท่ีดีขึน้ของบุคลากร

ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

25. การใชขอมูลเก่ียวกับบุคคลในการบริหารทรัพยากรบุคคล

การวางแผนกําลังคน
มีฐานขอมูลถูกตองครบถวน โดยมีการนํามาใชในการรายงานท่ัวไป
และวิเคราะหโดยใชหลายตัวแปรเพ่ือแสดงสาเหตุของส่ิงท่ีเกิดขึน้ได
เชน วิเคราะหสาเหตุของการลาออกของคนในกรม เป็นตน

การวางแผนสรรหา มีฐานขอมูลถูกตองในระดับหน่ึงสามารถใชสําหรับรายงานได

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
มีฐานขอมูลถูกตองครบถวน โดยมีการนํามาใชในการรายงานท่ัวไป
และวิเคราะหโดยใชหลายตัวแปรเพ่ือแสดงสาเหตุของส่ิงท่ีเกิดขึน้ได
เชน วิเคราะหสาเหตุของการลาออกของคนในกรม เป็นตน

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ
มีฐานขอมูลถูกตองครบถวน โดยมีการนํามาใชในการรายงานท่ัวไป
และวิเคราะหโดยใชหลายตัวแปรเพ่ือแสดงสาเหตุของส่ิงท่ีเกิดขึน้ได
เชน วิเคราะหสาเหตุของการลาออกของคนในกรม เป็นตน
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26. กรุณาระบุนวัตกรรมท่ีสวนราชการมีการพัฒนาใน 1 ปีท่ีผานมา (ปี พ.ศ. 2568) และนํามาใชในการใหบริการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  อันสามารถแกไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลได 
(สามารถระบุไดมากกวา 1 เร่ือง)

เลือกนวัตกรรมท่ีสวน
ราชการมีการพัฒนา
หรือนํามาใชในการ
ใหบริการดานการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล

ตัวอยางนวัตกรรมท่ีเก่ียวของ

นวัตกรรมดานการบริหารจัดการเก่ียวกับ
ทรัพยากรบุคคล เชน การใหบริการขอมูล
ดาน HR ในรูปแบบ Line Chatbot เป็นตน

การสราง Line Open chat Eval โดยมีวัตถุประสงค
ในการส่ือสาร “งานการลา ‒ เงินเดือน ‒ บําเหนจ็
บํานาญ” ระหวาง กองบริหารทรัพยากรบุคคล กับ
ผูรับผิดชอบงานการเจาหนาท่ีและงานพัฒนา

องคกรของหนวยงานในสังกัดในกรมควบคุมโรค
โดยตรง และปฏิสัมพันธโตตอบกันระหวางผูปฏิบัติ
งานของหนวยงานและเจาหนาท่ีของกองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

นวัตกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

1. การประชาสัมพันธ “หลักสูตรภายนอก” ผาน
ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS
6) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรกรมควบคุม
โรครับทราบขอมูลขาวสารการฝึกอบรมเร่ืองตางๆ
ของการบริหารงานบุคคล 2. การพัฒนาระบบการ
สรางแผนพัฒนารายบุคคล กองบริหารทรัพยากร
บุคคล (IDP Assessment) โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือ
ใชประเมิน Gap และนํามาจัดทําแผนพัฒนาราย
บุคคล (IDP) เพ่ือใหเกิดการพัฒนาอยางเป็นระบบ
และสอดคลองกับทิศทางท่ีกรมควบคุมโรคกําหนด

นวัตกรรมดานความโปรงใส มีธรรมาภิ
บาล และการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม

การใชโปรแกรม เชน Canva Immersity AI
ChatGP เป็นตน ดําเนินการจัดทําส่ือใหความรูใน
รูปแบบวิดีโอเพ่ือใหความรู และสงเสริมคุณธรรม
จริยธรรม โดยมีการเผยแพรผานชอง YOUTUBE

Discipline Channel กรมควบคุมโรค
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27. โปรดระบุผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในรอบปีงบประมาณท่ีผานมา จํานวน 1 เร่ือง
การจัดทําระบบฐานขอมูลกําลังคนดานการปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ
1. ท่ีมา
    กองบริหารทรัพยากรบุคคล เล็งเห็นถึงความสําคัญของการจัดทําฐานขอมูลกําลังคนดานการปองกันควบคุมโรคและภัย
สุขภาพ ซึง่จะตอบสนองการดําเนินการภายใตภารกิจสําคัญของกรมควบคุมโรค ทัง้ในเร่ืองของการจัดสรรกําลังคนท่ีเหมาะ
สมกับงานและความเช่ียวชาญ รวมไปถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญ เพ่ือบรรลุวิสัยทัศน “ประชาชนไดรับการ
ปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพระดับมาตรฐานสากล ภายในปี 2580” จึงไดกําหนดเป็นจุดเนนจุดเนนการดําเนินงานดาน
การบริหารทรัพยกรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ประเด็นท่ี 1 การบริหารจัดการกําลังคน เร่ือง การพัฒนาระบบขอมูล
สารสนเทศ ขอมูลบุคลากร/การฝึกอบรม ศึกษาตอ/ความเช่ียวชาญ ใหถูกตองทันสมัย เป็นปัจจุบันรวมทัง้กําหนดเป็นตัวชีวั้ด
คํารับรองการปฏิบัติราชการประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 ตัวชีวั้ดท่ี 1.3.2 ระดับความสําเร็จของการจัดทําระบบฐานขอมูล
กําลังคนดานการปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ
2. การดําเนินการ
    2.1 วิเคราะหขอมูลท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย แผนงานเบ้ืองตน เพ่ือใชเป็นขอมูลประกอบการจัดทําระบบฐานขอมูลกําลังคน
ดานการปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ
    2.2 จัดประชุมกลุมท่ีเก่ียวของภายในกองบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือหาความตองการ (Requirement) การใชงานระบบ 
และรวมกันกําหนดแนวทางการจัดทําฐานขอมูลฯ
    2.3 แจงหนวยงานผูรับผิดชอบหลักในแผนงานโรค กําหนดนิยามความเช่ียวชาญ/ขอมูลอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ รวมทัง้ความ
ตองการ (Requirement) ใชงานระบบฐานขอมูลฯ เพ่ือประกอบการจัดทําฐานขอมูลฯ
    2.4 ดําเนินการรวบรวมขอมูลความเช่ียวชาญของหนวยงาน
    2.5 ดําเนินการออกแบบและพัฒนาเคร่ืองมือการจัดเก็บขอมูล
    2.6 แจงหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค ดําเนินการแจงบุคลากรภายในหนวยงานกรอกขอมูล
    2.7 ดําเนินการจัดทําระบบฐานขอมูลกําลังคนดานการปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ สวนสืบคนขอมูล และสวน
สารสนเทศ (Dashboard)
    2.8 แจงกลุมเปาหมาย (กลุมท่ีเก่ียวของภายในกองบริหารทรัพยากรบุคคล) ดําเนินการทดสอบการใชงานระบบ และให
ขอมูลปอนกลับ (Feedback)
    2.9 ดําเนินการปรับปรุงระบบตามขอมูลปอนกลับ (Feedback) ท่ีสําคัญ
    2.10 ดําเนินการจัดทําขอสรุปผลการดําเนินงาน และจัดทําขอเสนอการพัฒนาปรับปรุงฐานขอมูลกําลังคนดานการปองกัน
ควบคุมโรคและภัยสุขภาพ ในระยะตอไป
3. ผลผลิต/ผลลัพธท่ีได
    3.1 จากขอมูลกําลังคนดานการปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ ณ วันท่ี 30 กันยายน พ.ศ. 2568  พบวา มีบุคลากรกรม
ควบคุมโรคบันทึกขอมูลเขาระบบแลว จํานวนทัง้สิน้ 2,009 คน (คิดเป็นรอยละ 30.67 %)
    3.2 ความเช่ียวชาญของบุคลากรกรมควบคุมโรค 5 อันดับแรก คือ 1) ความเช่ียวชาญดานการพัฒนาวิชาการดานการเฝา
ระวัง ปองกันและควบคุมโรคติดตอนําโดยยุงลาย (จํานวน 339 คน) 2) ความเช่ียวชาญ ดานการเฝาระวังปองกันควบคุมโรค
ไขมาลาเรีย (จํานวน 251 คน) 3) ความเช่ียวชาญดานการปองกันและควบคุมโรคติดตอระบบทางเดินหายใจ และโรคติดตอ
อุบัติใหม (จํานวน 123 คน) 4) ความเช่ียวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (จํานวน 121 คน) และ 5) ความเช่ียวชาญ
ดานการจัดการภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุข (จํานวน 121 คน)
    3.3 มีหนวยงานนําขอมูลจากระบบฐานขอมูลกําลังคนดานการปองกันควบคุมโรคและภัยสุขภาพ ไปใชประโยชนในการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลแลว จํานวน 2 หนวยงาน
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28. โปรดระบุการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการท่ียังไมสามารถบรรลุเปาหมาย หรือท่ีเห็นวา
ควรไดรับการปรับปรุงแกไขมากท่ีสุด ในรอบปีงบประมาณท่ีผานมา จํานวน 1 เร่ือง (ถามี)
“แผนการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเป็นระดับสูงขึน้ ระดับชํานาญการพิเศษ” ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 20 
ลงวันท่ี 29 พฤศจิกายน 2559 ซึง่กําหนดใหสวนราชการจัดทําแผน   การปรับปรุงการกําหนดตําแหนง ระยะ 3 ปี เสนอ อ.ก.พ. 
กระทรวง พิจารณา โดยยกเวนการยุบเลิกตําแหนง ทัง้น้ี สวนราชการตองมีงบประมาณมารองรับคาใชจายท่ีเกิดขึน้จากการ
กําหนดตําแหนงน้ัน แตในความเป็นจริง สวนราชการไมมีงบประมาณคงเหลือเม่ือสิน้ปีงบประมาณสําหรับดําเนินการตาม
แผนท่ีกําหนดไวดังกลาว
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29. โปรดระบุปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการของทาน และขอเสนอแนะ
ในเรื่องดังกลาว (สามารถระบุไดมากกวา 1 เรื่อง)

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

ปัญหาอุปสรรค
เน่ืองจากการบริหารอัตรากําลังพนักงานราชการตัง้ใหม ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 จํานวน 65 อัตรา เพ่ือทดแทน
ขาราชการและลูกจางประจําท่ีเกษียณอายุราชการ จํานวน 48 อัตรา และเหลือไวบริหารจัดการภาพรวม เพ่ือจัดสรรใหหนวย
งานอ่ืนตามความจําเป็น จํานวน 17 อัตรา ซึง่เม่ือสิน้ปีงบประมาณ 2568 จัดสรรเพ่ิมเติมเพียง จํานวน 10 อัตรา ทําใหเหลือ 
จํานวน 7 อัตรา ซึง่อาจมีผล ตอการพิจารณาจัดสรรงบประมาณเพ่ือเป็นคาตอบแทนพนักงานราชการ ปีงบประมาณ 2569 
ของสํานักงบประมาณ

ขอเสนอแนะ
การบริหารอัตรากําลังพนักงานราชการตัง้ใหม ประจําปีงบประมาณ พ.ศ.2569
ควรพิจารณาจัดสรรใหหนวยงานท่ีมีการสูญเสียขาราชการและลูกจางประจําท่ีเกษียณอายุราชการในอัตราสวนท่ีเหมาะสม
กับภารกิจของหนวยงาน เพ่ือใหการบริหารอัตรากําลังพนักงานราชการตัง้ใหมมีประสิทธิภาพสูงสุด
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การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้

ปัญหาอุปสรรค
1. การสรรหาบุคคลในบางตําแหนง เชน ตําแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน เจาพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน เจา
พนักงานธุรการปฏิบัติงาน เป็นตน ไมมีผูสมัครหรือมีผูสมัครและขึน้บัญชีไมเพียงพอกับจํานวนอัตราวาง สงผลใหกรมฯ มี
อัตราวางในตําแหนงดังกลาวนาน 
2. บุคลากรในตําแหนงประเภทท่ัวไป เชน ตําแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน เจาพนักงานพัสดุปฏิบัติงาน เจา
พนักงานธุรการปฏิบัติงาน เป็นตน มีการโอนหรือลาออกสูง สงผลใหกรมฯ มีอัตราวางในตําแหนงดังกลาวบอย

ขอเสนอแนะ
พิจารณาปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภทท่ัวไปเป็นประเภทวิชาการ
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การบริหารกําลังคนคุณภาพ

ปัญหาอุปสรรค
ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง (HiPPS) และหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรค ยังขาดความใจในการจัดทํากรอบส่ังสม
ประสบการณ

ขอเสนอแนะ
จัดทําส่ือเผยแพรประชาสัมพันธ เร่ือง “แนวทางในการจัดทํากรอบส่ังสมประสบการณ” และ “แนวทางในการดําเนินงานตาม
กรอบส่ังสมประสบการณ"
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ความโปรงใส มีธรรมาภิบาล และการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม

ปัญหาอุปสรรค
การปลูกฝังและสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมในองคกรยังดําเนินการไมตอเน่ืองและขาดรูปแบบกิจกรรมท่ีเป็นรูปธรรม ทําให
บุคลากรบางสวนขาดความตระหนักและไมเห็นความสําคัญในการนําหลักจริยธรรมมาปรับใชในการปฏิบัติงาน

ขอเสนอแนะ
1. จัดกิจกรรมเพ่ือปลูกฝังและสงเสริมดานจริยธรรมรวมกันในองคกร 
2. ประชาสัมพันธตัวอยางหรือกรณีศึกษาท่ีเป็นแบบอยางท่ีดี เพ่ือสรางแรงจูงใจและเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรท่ียึดม่ันใน
คุณธรรมจริยธรรม
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การวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)

ปัญหาอุปสรรค
เน่ืองจากสํานักงาน ก.พ. มีการกําหนดมาตรฐานความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับตําแหนง
ขาราชการพลเรือนสามัญ ใหม (ว 18/68 ลงวันท่ี 6 พฤษภาคม 2568) เพ่ือใหสวนราชการนําไปใชในการบริหารทรัพยากร
บุคคล สงผลให “เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ของกรมควบคุมโรค ท่ีส่ือสารใหหนวยงานนําไปปรับใช 
มีรายละเอียดไมสอดคลองกับสมรรถนะท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนดขึน้ใหม

ขอเสนอแนะ
ควรมีการทบทวน “เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ของกรมควบคุมโรค” ใหสอดคลองกับสมรรถนะท่ี
กําหนดขึน้ใหม
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การนําเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ปัญหาอุปสรรค
1. ในการจัดทําทะเบียนประวัติขาราชการในระบบทะเบียนประวัติขาราชการอิเล็กทรอนิกส (SEIS)ยังพบวา ขอมูลประวัติ
ขาราชการไมเป็นปัจจุบัน เน่ืองจากบุคลากรท่ีรับโอนมาสวนราชการเดิมยังไมตัดขอมูลออกจากระบบฯ รวมถึง การจัดทํา
ทะเบียนประวัติของขาราชการประเภทอ่ืน เชน ขาราชการทองถ่ิน ขาราชการในสังกัดกรุงเทพมหานคร เป็นตน ท่ีโอนมาเป็น
ขาราชการพลเรือนสามัญ บางรายมีขอมูลประวัติการดํารงตําแหนงจํานวนมากสงผลใหเจาหนาท่ีใชระยะเวลาในการบันทึก
ขอมูลคอนขางมาก ทําใหการบันทึกขอมูลเขาระบบทะเบียนประวัติขาราชการอิเล็กทรอนิกส (SEIS) ยังไมครบถวนสมบูรณ
2. ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS �) มีเมนูหรือการรายงานผลขอมูลไมครอบคลุมกับความตองการของผู
ใชงานระบบของกรมควบคุมโรค เชน ไมสามารถสงออกขอมูลเชิงลึกหรือขอมูลเฉพาะดานไดตามความตองการ เป็นตน สง
ผลใหไมสามารถนําขอมูลท่ีไดจากระบบไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ

ขอเสนอแนะ
1. เสนอให สํานักงาน ก.พ. ใช ก.พ.7 รูปแบบเดิมควบคูกับรูปแบบอิเล็กทรอนิกส เพ่ือลดภาระของเจาหนาท่ีในการบันทึก
ขอมูลในระบบทะเบียนประวัติขาราชการอิเล็กทรอนิกส (SEIS)
2. เสนอให สํานักงาน ก.พ. ออกแบบ “เมนูและการรายงานผลขอมูล” ใหสามารถสงออกรายงานขอมูลไดครบถวน ถูกตอง 
เป็นปัจจุบัน สามารถนําขอมูลไปใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลไดทันที
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การเล่ือนเงินเดือน

ปัญหาอุปสรรค
ผูปฏิบัติงานการเจาหนาท่ีและผูปฏิบัติงานพัฒนาองคกรของหนวยงานในสังกัดกรมควบคุมโรคท่ีรับผิดชอบงานเล่ือนเงิน
เดือน ยังขาดความรูความเขาใจในระเบียบหลักเกณฑและวิธีการดําเนินการท่ีถูกตอง และในบางหนวยงานมีการปรับเปล่ียน
ผูรับผิดชอบงานใหมโดยไมมีการสงมอบงานท่ีชัดเจน ทําใหผูรับผิดชอบงานไมมีความรูความเขาใจ เกิดขอผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงาน และตองใชเวลาตรวจสอบแกไขใหถูกตองตามระเบียบหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนด

ขอเสนอแนะ
จัดทําคูมือการปฏิบัติงาน เร่ือง การเล่ือนเงินเดือน เพ่ือใหผูรับผิดชอบงานเล่ือนเงินเดือนของหนวยงานในสังกัดกรมควบคุม
โรคใชเป็นแนวทางในการดําเนินการตามระเบียบหลักเกณฑและวิธีการ สามารถปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้
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กฎ ระเบียบ หลักเกณฑเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ปัญหาอุปสรรค
1. ดวยสํานักงาน ก.พ. มี กฎ ระเบียบ หลักเกณฑเก่ียวกับการยาย การโอน การเล่ือน ซึง่มีรายละเอียดขางคอนมาก ทําใหผู
ปฏิบัติงานใหมใชระยะเวลาในการศึกษากฎ ระเบียบ หลักเกณฑฯ นาน 
2. การปรับปรุงการกําหนดตําแหนง หากมีผลทําใหงบบุคลากรเพ่ิมสูงขึน้ สวนราชการตองนําตําแหนงวางมายุบรวม ตาม
หลักเกณฑการยุบเลิกตําแหนง สงผลให “สวนราชการไมสามารถปรับปรุงการกําหนดตําแหนงไดตามแผนท่ีวางไว”
3. การเปล่ียนช่ือตําแหนงในสายงานแพทยและสายงานท่ีเก่ียวของกับงานบริการทางการแพทย มีขอกําหนดใหสวนราชการ
ตองจัดทําแผนลวงหนา 5 ปี ทําใหสวนราชการไมมีความคลองตัวในการใชตําแหนงวาง ประกอบกับการปรับปรุงแผนตองมี
ความสอดคลองกับบทบาทภารกิจของหนวยงาน และตองเสนอ อ.ก.พ. กรม และ อ.ก.พ. กระทรวง พิจารณาใหความเห็นชอบ 
สงผลใหการดําเนินการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงมีความลาชา

ขอเสนอแนะ
1. เสนอให สํานักงาน ก.พ. จัดทําคลิป VDO สัน้และเขาใจงาย เก่ียวกับเร่ือง “การยาย การโอน    การเล่ือน” เพ่ือใหสวน
ราชการนําไปใชในการส่ือสารผูปฏิบัติงานเกิดความเขาใจและสามารถดําเนินการในเร่ืองดังกลาวไดอยางถูกตอง 
2. เสนอให สํานักงาน ก.พ. ทบทวนหลักเกณฑการยุบเลิกตําแหนง และหลักเกณฑการเปล่ียนช่ือตําแหนงในสายงานและสาย
งานท่ีเก่ียวของกับงานบริการทางการแพทย
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สวนท่ี 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สัดสวนขาราชการตามชวงอายุ (Generation)

จํานวนขาราชการจําแนก
ตามชวงอายุ

จํานวนขาราชการทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

สัดสวนขาราชการตามชวง
อายุ (Generation)

Boomer 19 3363 0.56

Gen X 950 3363 28.25

Gen Y 2219 3363 65.98

Gen Z 175 3363 5.20

2. อัตราสวนของบุคลากรหนวยการเจาหนาท่ีตอบุคลากร

จํานวนบุคลากรของหนวย
การเจาหนาท่ีใน
ปีงบประมาณ

จํานวนบุคลากรทัง้หมดใน
ปีงบประมาณ

อัตราสวนของบุคลากร
หนวยการเจาหนาท่ีตอ

บุคลากร

ขาราชการ 52 3363 64.67

พนักงานราชการ 22 1087 49.41

ลูกจางประจํา 4 504 126

ลูกจางช่ัวคราว 0 0 0

อ่ืน ๆ 1 786 786

รวม 79 3363 42.57

3. ระยะเวลาเฉล่ียในการสรรหาขาราชการ 1 คนเขาสูองคกร

จํานวนวันรวมในการสรรหา
ขาราชการเขาสูองคกรใน

ปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการท่ีบรรจุ
เขารับราชการใน
ปีงบประมาณ

ระยะเวลาเฉล่ียในการ
สรรหาขาราชการ 1 คนเขา

สูองคกร

ระยะเวลาเฉล่ียในการ
สรรหาขาราชการ 1 คนเขา

สูองคกร
66941 258 259.46
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4. รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา

จํานวนบุคลากรท่ีไดรับการ
พัฒนาในปีงบประมาณ (รวม
กิจกรรมการพัฒนาทัง้หมด
และ E-learning (ถามี))

จํานวนบุคลากรทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนา

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนา 5713 5713 100

5. จํานวนช่ัวโมงเฉล่ียท่ีบุคลากร 1 คนไดรับการพัฒนา

จํานวนช่ัวโมงท่ีบุคลากรท่ี
ไดรับการพัฒนาใน

ปีงบประมาณ (รวมกิจกรรม
การพัฒนาทัง้หมด ยกเวน E-

learning)

จํานวนบุคลากรทัง้หมดใน
ปีงบประมาณ

จํานวนช่ัวโมงเฉล่ียท่ี
บุคลากร 1 คนไดรับการ

พัฒนา

จํานวนช่ัวโมงเฉล่ียท่ี
บุคลากร 1 คนไดรับการ

พัฒนา
1294 5713 0.23

6. ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ตนทุนดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล จํานวนช่ัวโมง/คนฝึกอบรม ตนทุนตอหนวยดานการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล

ตนทุนตอหนวยดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 17138000 45704 374.98

7. รอยละของขาราชการประเภทวิชาการท่ีไดรับการเล่ือนระดับ

จํานวนขาราชการประเภท
วิชาการท่ีไดรับการเล่ือน
ระดับในปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการท่ีอยูใน
เกณฑคุณสมบัติท่ีสามารถ
เล่ือนระดับในปีงบประมาณ

รอยละของขาราชการ
ประเภทวิชาการท่ีไดรับการ

เล่ือนระดับ

ผูไดเล่ือนเป็นชํานาญการ 113 135 83.70

ผูไดเล่ือนเป็นชํานาญการ
พิเศษ 70 443 15.80

ผูไดเล่ือนเป็นเช่ียวชาญ 16 145 11.03

23



8. รอยละของขาราชการท่ีไดรับแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ

จํานวนขาราชการท่ีไดรับ
แตงตัง้ใหดํารงตําแหนงประ

เภทอํานวยการ

จํานวนขาราชการท่ีมีคุณ
สมบัติ/อยูในเกณฑแตงตัง้
ตําแหนงอํานวยการ

รอยละของขาราชการท่ีได
รับแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

ประเภทอํานวยการ

รอยละของขาราชการท่ีได
รับแตงต้ังใหดํารงตําแหนง

ประเภทอํานวยการ
5 18 27.78

9. รอยละของขาราชการท่ีมีการยาย

จํานวนขาราชการท่ีมีการ
ยายในปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

รอยละของขาราชการท่ีมี
การยาย

รอยละของขาราชการท่ีมี
การยาย 149 3363 4.43

10. จํานวนกําลังคนคุณภาพแยกตามประเภท

จํานวนกําลังคนคุณภาพ

นักเรียนทุนรัฐบาล 6

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง (HiPPS) โดยรวม
ถึงผูท่ีเคยผานการเป็น HiPPS 8

ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมใน
ราชการไทย (New Wave Leader) 0

ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) 0

11. รอยละของกําลังคนคุณภาพ

จํานวนกําลังคนคุณภาพใน
ปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการทัง้หมด
ในปีงบประมาณ รอยละของกําลังคนคุณภาพ

รอยละของกําลังคน
คุณภาพ 5 3363 0.15

12. อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ (Turnover rate)

จํานวนกําลังคนคุณภาพท่ี
ลาออกหรือโอนออกจาก

สวนราชการใน
ปีงบประมาณ

จํานวนกําลังคนคุณภาพ
ทัง้หมดในปีงบประมาณ

อัตราการสูญเสียกําลังคน
คุณภาพ

อายุราชการนอยกวา 5 ปี 0 5 0

อายุราชการ 5 - 10 ปี 0 5 0
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13. เหตุผลในการออกจากองคกรของกําลังคนคุณภาพ

จํานวนกําลังคนคุณภาพท่ีลาออกหรือโอนออก
จากสวนราชการในปีงบประมาณ

อยากเปล่ียนสายงาน/เปล่ียนอาชีพ 0

ตองการยายกลับภูมิลําเนา 0

วางแผนในการเรียนตอ 0

ปัญหาสุขภาพ 0

ตองใชเวลาดูแลครอบครัว 0

อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) 0

14. อัตราการคงอยูของขาราชการ (Retention rate)

จํานวนขาราชการท่ียังอยูใน
สวนราชการ

จํานวนขาราชการท่ีบรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

ทัง้หมด
อัตราการคงอยูของ

ขาราชการ

14.1 อายุราชการนอยกวา
1 ปี (ผูท่ีบรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568)

227 258 87.98

14. อัตราการคงอยูของขาราชการ (Retention rate)

จํานวนขาราชการท่ียังอยู
ในสวนราชการ

จํานวนขาราชการท่ี
บรรจุในปีงบประมาณ
พ.ศ. 2564 - 2567

ทัง้หมด

อัตราการคงอยูของ
ขาราชการ

14.2 อายุราชการ 1 - 5 ปี (ผูท่ีบรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ‒ 2567) 689 923 74.65

15. จํานวนวันลาปวยเฉล่ียท่ีขาราชการ 1 คนลาในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาปวยทัง้หมด
ของขาราชการ

จํานวนขาราชการ
ทัง้หมดในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาป วยเฉล่ียท่ี
ขาราชการ 1 คนลาใน

ปีงบประมาณ

จํานวนวันลาป วยเฉล่ียท่ีขาราชการ
1 คนลาในปีงบประมาณ 19336 3363 5.75

16. จํานวนวันลาเฉล่ียท่ีขาราชการ 1 คนลาในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาทัง้หมดของ
ขาราชการ

จํานวนขาราชการทัง้
หมดในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาเฉล่ียท่ีข้า
ราชการ

1 คนลาในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาเฉล่ียท่ีขาราชการ 1
คนลาในปีงบประมาณ 66185 3363 19.68
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17. ผลการปฏิบัติราชการระดับตาง ๆ รอบ 1/2568

ชวงรอยละการ
เล่ือนเงินเดือน

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ

จํานวน
ขาราชการ
ประเภทท่ัวไป

ดีเดน 3.00 ‒ 6.00 5 16 2104 252

ดีมาก 2.25 ‒ 2.99 0 2 642 125

ดี 1.00 - 2.24 0 0 69 19

พอใช 0.01 ‒ 0.99 0 0 1 1

ตองปรับปรุง ไมไดเล่ือน 0 0 6 0

17. ผลการปฏิบัติราชการระดับตาง ๆ รอบ 2/2568

ชวงรอยละการ
เล่ือนเงินเดือน

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
จํานวนขาราชการ
ประเภทท่ัวไป

ดีเดน 3.00 ‒ 6.00 5 19 2161 261

ดีมาก 2.25 ‒ 2.99 0 0 616 105

ดี 1.00 - 2.24 0 0 50 11

พอใช 0.01 ‒ 0.99 0 0 2 1

ตองปรับปรุง ไมไดเล่ือน 0 0 2 0
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18. รอยละของผูท่ีมีผลการปฏิบัติราชการระดับดีเดน

จํานวนขาราชการท่ีมีผล
การปฏิบัติราชการระดับดี

เดน
จํานวนขาราชการทัง้หมด

ในปีงบประมาณ
รอยละของผูท่ีมี

ผลการปฏิบัติราชการระดับ
ดีเดน

รอบการประเมินท่ี 1/2568 2377 3363 70.68

รอบการประเมินท่ี 2/2568 2446 3363 72.73
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