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1 
แบบ - กรม 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ี

ของส่วนราชการ 

 
1. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ (๗) บัญญัติว่า ก.พ. มีอ านาจ

หน้าที่ในการก ากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน
ในกระทรวงและกรม เพ่ือรักษาความเป็นธรรมและมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งตรวจสอบ
และติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ ให้มีอ านาจเรียกเอกสารและหลักฐานจากส่วนราชการ 
หรือให้ผู้แทนส่วนราชการ ข้าราชการ หรือบุคคลใด ๆ มาชี้แจงข้อเท็จจริง และให้มีอ านาจออกระเบียบ 
ให้กระทรวงและกรมรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ไปยัง ก.พ.  

๒. ก.พ. จึงได้ออกระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของข้าราชการพลเรือน เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล  

พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที ่นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันที่ ๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๓ เพ่ือให้ส่วนราชการ

จัดท ารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนในปีงบประมาณที่ผ่านมา  

ส่งให้ส านักงาน ก.พ. เป็นประจ าทุกปี 

๓. วัตถุประสงค์ของการรายงาน 

๓.๑ เพ่ือติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

๓.๒ เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของข้าราชการพลเรือนของส่วนราชการ 

๔. การรายงานประกอบด้วยเนื้อหาหลัก ๓ ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 

๑) ข้อมูลเชิงสถิติทั้ งในส่วนของข้อมูลก าลังคน ข้อมูลผลการปฏิบัติราชการ  

และข้อมูลการใช้จ่ายงบประมาณ  

๒) นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก ประกอบด้วยแผนภาพข้อมูลเพ่ือการวิเคราะห์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ซึ่งได้จากข้อมูลในส่วนที่ ๒ 

๕. ให้ส่วนราชการจัดท ารายงานประจ าปีตามแบบที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด (แบบ - กรม) 

ส่งให้ส านักงาน ก.พ. และกระทรวงต้นสังกัด ภายในเดือนตุลาคม 
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แบบ - กรม 

 



๓ 

แบบ - กรม 

 ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
น้ าหนัก 
(ร้อยละ) 

เกณฑ์การให้
คะแนน 

ผลการด าเนินงาน 

๑ ๒ ๓ ค่าคะแนน 
ที่ได้ 

คะแนนถ่วง
น้ าหนัก 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ๒๐.๐๐ 
    

18.75 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐  ๕ 5 5.00 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง        

 ๑) แผนอัตราก าลังของส่วนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 
 ๒) แผนสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 
 ๓) แผนบริหารจัดการกลุ่มบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง

เพื่อเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 3 3.75 

 ๔) แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับเพื่อสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ 2 2.50 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐ 
    

20.00 

 ๕) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคคล 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 3 6.75 

 ๖) ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ 
ถูกต้อง พร้อมที่จะน าไปใช้ประโยชน์อยู่เสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 3 6.67 

 ๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ 3 6.67 

มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรพัยากรบุคคล  ๒๐.๐๐ 
    

20.00 

 ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 
 ๙) สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

เพื่อพัฒนาบุคลากรของส่วนราชการ 
๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐ 
    

20.00 

 ๑๐) การส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 10.00 

 ๑๑) บทบาทของผู้น าองค์กรต่อการตัดสินใจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อการก ากับดูแลองค์กรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑ 3 10.00 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน  

๒๐.๐๐     20.00 

 ๑๒) สภาพแวดล้อมในการท างาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓ 3 15.00 
 ๑๓) ระบบการท างานที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกันระหว่าง

ปัจเจกบุคคลกับองค์กร 
๕.๐๐ ๐  ๕ 5 5.00 

น้ าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ ค่าคะแนนที่ได้ 98.75 

 
 



๔ 

แบบ - กรม 
ส่วนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชงิยุทธศาสตร์ (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 

กรมศุลกากรได้ประกาศนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากร ณ วันที่  
2 เมษายน 2564 ดังนี้  

1. บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและยุทธศาสตร์ ของกรมศุลกากร 
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

2. ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจัดการ ทรัพยากรบุคคล 

3. ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มีความเชี่ยวชาญในการท างานของกรมศุลกากร 
โดยมุ่งสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมและผลงานที่เป็นเลิศ  

4. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม และวัฒนธรรม 
ขององค์กร มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้เกิดผล การปฏิบัติงานที่ดี 

5. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

นอกจากนี้ กรมศุลกากรได้ก าหนดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากร 
พ.ศ. ๒๕64 - ๒๕๖6 ซึ่งได้จัดท าโดยอาศัยแนวทางตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของกรมศุลกากร พ.ศ. 2564 - 2566 โดยมีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากร ดังนี้  

วิสัยทัศน์  

• HR Connext for Customs Sustainability การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงบูรณาการ เพ่ือศุลกากร 
ที่ยั่งยืน  

พันธกิจ  

• บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพบนหลักธรรมาภิบาล 
• พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถและปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ 
• ส่งเสริมบุคลากรให้มีวินัย และปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส เป็นธรรม 

ยุทธศาสตร์  

• ขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลสู่ความเป็นเลิศ 
• ยกระดับการพัฒนาบุคลากรให้เป็นมาตรฐานสากล 
• เสริมสร้างบุคลากรให้มีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติหน้าที่ด้วยหลักธรรมาภิบาล 

 

 



๕ 

แบบ - กรม 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมศุลกากรที่มีผลใช้บังคับอยู่ในปัจจุบัน คือ แผนกลยุทธ์  

การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมศุลกากร พ.ศ. ๒๕64 – ๒๕๖6 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ของส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที่ ๑ 
ขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากร
บุคคลสู่ความเป็นเลิศ 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
ก่อให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดี  

ภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1 ได้ก าหนดกลยุทธ์การบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1. กลยุทธ์ : วางแผนและวิเคราะห์อัตราก าลังให้มีความเหมาะสม   
เพ่ือรองรับภารกิจ ได้มีแผนงาน/โครงการรองรับ ดังนี้  
1.1 โครงการวิเคราะห์ภารกิจงานและก าลังคน เพ่ือรองรับ  

ภารกิจของหน่วยงาน  

2. กลยุทธ์ : พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล ได้มีแผนงาน/โครงการรองรับ ดังนี้  
2.1 โครงการยื่นค าร้องขอย้ ายผ่ านระบบอิ เล็ กทรอนิ กส์  

(e-Request)  
2.2 โครงการน าระบบอิเล็กทรอนิกส์มาใช้ในกระบวนการ  

ประเมินและเลื่อนระดับ (electronic Promote & Tracking  
: e-ProTrack)  

2 .3 โครงการสอบวัดความรู้ ความสามารถด้ านศุ ลกากร  
และด้านการบริหาร (CK Test)  

3. กลยุทธ์  : พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุ คคลที่ มี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ได้มีแผนงาน/โครงการรองรับ ดังนี้  
3.1 โครงการพัฒนาระบบ HRIS (ระบบการประเมินผล การปฏิบัติ

ราชการ e-Performance Appraisal : e-PA)  

4. กลยุทธ์  : ยกระดับความผาสุกและความผูกพันต่อองค์ กร 
ของบุคลากร ได้มีแผนงาน/โครงการรองรับ ดังนี้  
4.1 โครงการ We love Customs (แผนการเสริมสร้างความผาสุก 

และความผูกพันของกรมศุลกากรที่มีต่อองค์กร) อาทิเช่น 
- โครงการ BXY = U ได้แก่ กิจกรรม One Step for All 
- โครงการพี่อยากบอก น้องอยากเล่า 
- โครงการ Co-Smiling Space  
- โครงการ Safe and Save Customs แบ่งเป็น 2 กิจกรรม 

ได้แก่ คลินิกกฎหมายเพ่ือคนกรมศุลกากร, ถอดบทเรียน 
คดีศุลกากร 



๖ 

แบบ - กรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ของส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที่ ๒ 
ยกระดับการพัฒนาบุคลากรให้
เป็นมาตรฐานสากล 

เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
และพร้อมรับบริบทการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ  

ภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  2 ได้ก าหนดกลยุทธ์การบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล คือ  

1. กลยุทธ์ : พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้และปฏิบัติงาน  
ได้อย่างเป็นมืออาชีพ (Knowledge Worker) ได้มีแผนงาน/โครงการ 
รองรับ ดังนี้  
1.1 แผนงานเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  
1.2 แผนงานการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการสอนงานและการเป็น 

พ่ีเลี้ยง (Coaching)  

2. กลยุทธ์ : สร้างระบบนิเวศเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร 
(Learning Ecosystem) ได้มีแผนงาน/โครงการรองรับ ดังนี้  
2.1 โครงการ Customs Professional e-Learning Platform  

3. กลยุทธ์ : สร้างระบบนิเวศเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร 
(Learning Ecosystem) ได้มีแผนงาน/โครงการรองรับ ดังนี้  
3.1 โครงการพัฒนาหลักสูตรมาตรฐานด้านงานศุลกากร 

(Standard Training Course)  
3.2 การจัดการความรู้จากภายในและภายนอกระดับกรม 

(Customs Knowledge Management)  

4. กลยุทธ์ : เสริมสร้างทักษะที่จ าเป็นส าหรับการท างานในอนาคต 
ได้มีแผนงาน/โครงการรองรับ ดังนี้  
4.1 โครงการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลและเทคโนโลยีเพ่ือพัฒนา 

สู่องค์กรดิจิทัล  
4.2 โครงการพัฒนาทักษะที่รองรับการปฏิบัติงานส าหรับ 

เจ้าหน้าที่ศุลกากร (The Soft Skills for Customs) 



๗ 

แบบ - กรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ของส่วนราชการ 

ประเด็นที่มุ่งให้ความส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นที่ ๓ 
เส ริ ม ส ร้ า งบุ ค ล าก ร ให้ มี วิ นั ย 
คุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติ
หน้าที่ด้วยหลักธรรมาภิบาล 

เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติหน้าที่
ตามหลักธรรมาภิบาล และเพื่อให้บุคลากรกรมศุลกากรปฏิบัติหน้าที่
ราชการด้วยความซื่อสัตย์สุจริต พร้อมทั้งมีกลไกป้องกันการทุจริต 

ภายใต้ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  3 ได้ก าหนดกลยุทธ์การบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล คือ  

1. กลยุทธ์ : ขับเคลื่อนกระบวนการในการส่งเสริมบุคลากรให้มี 
คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ได้มีแผนงาน/โครงการ 
รองรับ ดังนี้  
1.1 โครงการปลุกจิตส านึกด้านจริยธรรมและธรรมาภิบาล  

เพ่ือป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ 
1.2 โครงการเรียนรู้ประมวลจริยธรรมด้วยตนเอง  
1.3 โครงการคนดีศรีศุลกากร  
1.4 โครงการสมุดบันทึกความดี  
1.5 การจัดท าข้อก าหนดจริยธรรมและคู่มือปฏิบัติของกรมศุลกากร 
1.6 โครงการ “สื่อสร้างสรรค์ ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม   

และวินัยข้าราชการ” หัวข้อ “Be Proud” และ “Ethics 
Boosting”  

2. กลยุทธ์ : สร้างกลไกการด าเนินการทางวินัยให้มีประสิทธิภาพ 
ป้องกันการทุจริตและเสริมสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน 
ได้มีแผนงาน/โครงการรองรับ ดังนี้  
2.1 แนวทางการน าจริยธรรมไปใช้ในการบริหารทรัพยากร 

บุคคลของกรมศุลกากร  
2.2 ประกาศการคุ้มครองพยานผู้ให้ข้อมูล ผู้แจ้งเบาะแส   

หรือผู้ให้ถ้อยค า การทุจริตและประพฤติมิชอบของเจ้าหน้าที่ 
กรมศุลกากร  

2.3 แผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริตของ  
กรมศุลกากร  

2.4 โครงการระบบลงทะเบียนและบริหารจัดการเรื่องร้องเรียน 
ทางอิเล็กทรอนิกส์  

2.5 โครงการระฆังศุลกากร  
2.6 โครงการให้ความรู้และเผยแพร่การด าเนินการทางวินัย 

และความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ 

 
 



๘ 

แบบ - กรม 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตราก าลัง (๑๕ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
1) แผนอัตราก าลังของ
ส่วนราชการ 
(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 

3 1. ใช้แผนอัตราก าลังของอดีตที่ผ่านมา โดยไม่มีข้อมูลการวิเคราะห์อัตราก าลัง 
ที่ส่วนราชการต้องการ (๑ คะแนน) 

2. มีข้อมูลผลการวิเคราะห์อัตราก าลัง เพ่ือจัดท าแผนกรอบอัตราก าลังประจ าปี  
ที่ส่วนราชการต้องการ และน าไปสู่การก าหนดจ านวนประเภท และระดับ
ต าแหน่ง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา (๒ คะแนน) 

3. มีการติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงแผนอัตราก าลังอย่างต่อเนื่อง  
และน าไปสู่การก าหนดจ านวน ประเภท และระดับต าแหน่งเสนอ อ.ก.พ. 
กระทรวงพิจารณา (๓ คะแนน) 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
กรมศุลกากร โดยส่วนโครงสร้างระบบงานและอัตราก าลัง กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ได้น าข้อมูลผลการวิเคราะห์อัตราก าลังที่ผ่านมาใช้ประกอบ 
การพิจารณาก าหนดกรอบอัตราก าลั งของแต่ละหน่วยงานเรื่อยมา  
และในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 กรมศุลกากร ได้ด าเนินการปรับปรุ ง 
การก าหนดต าแหน่งส าหรับหัวหน้างาน ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ 
จ านวน 3 ต าแหน่ง ตามแผนการก าหนดต าแหน่งเพ่ือใช้ในการปรับปรุง
ต าแหน่งเป็นระดับที่สูงขึ้น ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 โดยใช้หลักเกณฑ์
การยกเว้นการยุบเลิกต าแหน่งส าหรับการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง 
เป็นระดับที่สูงขึ้นตามหลักเกณฑ์ ที่ ก.พ. ก าหนด (ตามหนังสือส านักงาน 
ก.พ. ที่ นร 1008/ว 20) และได้ด าเนินการขอปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการหรือช านาญการเป็นระดับช านาญการพิเศษ 
ส าหรับผู้ที่อยู่ในระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเป็นการเฉพาะคราว  
และได้ด าเนินการเกลี่ยอัตราก าลังข้าราชการพร้อมผู้ครองต าแหน่งประเภท
วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ (ตัดโอนต าแหน่งและอัตราเงินเดือน) จ านวน 2 ต าแหน่ง 
เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงการคลังพิจารณา  

ทั้ งนี้  ได้ด าเนินการวิ เคราะห์ อัตราก าลั งของแต่ละหน่ วยงาน 
ตามโครงการวิ เคราะห์ภารกิจงานและก าลั งคน เพ่ือรองรับภารกิจ 
ของหน่วยงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565 เพ่ือน าผลที่ได้มาใช้
ประกอบการพิจารณาวางแผนอัตราก าลังของกรมศุลกากรให้เหมาะสมต่อไป 



๙ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

2) แผนสรรหา บรรจุ 
และแต่งตั้ง 
(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 

3 1. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งอย่างไม่เป็น
ทางการชัดเจน (๑ คะแนน) 

2. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบอัตราก าลัง 
โดยมีอัตราว่างเกินกว่าร้อยละ ๖ ของกรอบอัตราก าลัง (๒ คะแนน) 

3. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งได้ตามกรอบอัตราก าลัง 
โดยมีอัตราว่างไม่เกินร้อยละ ๖ ของกรอบอัตราก าลัง (๓ คะแนน) 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) วิเคราะห์ข้อมูลอัตราก าลังที่ว่าง เพ่ือวางแผนการสรรหาข้าราชการ 

พนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว โดยพิจารณาจากอัตราว่างที่มีอยู่ 
ความต้องการต าแหน่งและสายงาน เพ่ือรองรับภารกิจของส่วนราชการ 

2) ก าหนดแนวทางการสรรหาข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง
ชั่วคราว เพ่ือบรรจุเข้ารับราชการไว้ล่วงหน้าอย่างชัดเจน 

3) ด าเนินการสรรหาบุคคลตามแนวทางที่วางไว้ โดยมีการรับสมัคร
สอบแข่งขันเพ่ือบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการทั้งในต าแหน่ง 
สายงานหลัก ได้แก่  ต าแหน่ งนั กวิชาการศุ ลกากรและต าแหน่ ง 
เจ้าพนักงานศุลกากร ต าแหน่งในสายงานสนับสนุน ได้แก่ ต าแหน่งนิติกร  
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี และเจ้าพนักงานธุรการ และมีผู้สนใจสมัคร
เข้าสอบแข่งขันเป็นจ านวนมาก กรมศุลกากรมีแผนการด าเนินการสอบ 
ในต าแหน่งดังกล่าวและขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ภายในปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 แต่เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัส
โควิด 2019 (COVID-19) ส่งผลให้ไม่สามารถด าเนินการจัดการสอบ
ให้กับผู้สมัครสอบซึ่งมีเป็นจ านวนมากได้ กรมศุลกากรจึงได้ด าเนินการ
คัดเลือกจากบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ของส่วนราชการอ่ืน ๆ เพ่ือทดแทน
อัตราก าลังในต าแหน่งต่าง ๆ ของสายงานสนับสนุน เช่น นักทรัพยากรบุคคล 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน นักวิทยาศาสตร์ และนายช่างเครื่องกล 
เพ่ือให้มี อัตราว่างหมุนเวียนที่ เหมาะสมและอยู่ภายใต้หลักเกณฑ์ 
ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ซึ่งไม่เกินกว่าร้อยละ 6 ของกรอบอัตราก าลังทั้งหมด 
พร้อมกันนั้ นกรมศุลกากรยั งมีการติดตามข่ าวสารการแพร่ระบาด  
และแนวนโยบายของรัฐบาลด้านสาธารณสุขเพ่ือประเมินสถานการณ์ 
อย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งอยู่ ในระหว่างการพิจารณาปรับหลักสูตร 
การสอบตามแนวทางของหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1004/ว 17  
ลงวันที่  20 สิงหาคม 2564 เรื่อง แนวทางการด าเนินการสรรหา 
และเลือกสรรบุคคลเข้ารับราชการในสถานการณ์การแพร่ระบาดของ 
โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อีกด้วย 



๑๐ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

3) แผนบริหารจัดการ
กลุ่มบุคลากรที่มีทักษะ 
หรือสมรรถนะสูง 
เพ่ือเตรียมและพัฒนา
อย่างเป็นระบบ 
(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 

3 1. มีแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Descriptions) ของต าแหน่งงานส าคัญ ๆ  
ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วนราชการ (๑ คะแนน) 

2. มีแผนพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development Plan) ส าหรับต าแหน่ง
ส าคัญๆ ในกลุ่มภารกิจหลักของส่วนราชการ (๒ คะแนน) 

3. ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพ่ือให้ได้มาซึ่งกลุ่มบุคคล
ที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง และจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนพัฒนา
ทางก้าวหน้าในอาชีพ เพ่ือเตรียมและพัฒนาอย่างเป็นระบบ (๓ คะแนน) 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) จัดท าค าบรรยายลักษณะงาน (Job Descriptions) ของต าแหน่งข้าราชการ 

ที่เป็นสายงานหลักของกรมศุลกากรอย่างละเอียดชัดเจน 
2) จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของกรมศุลกากร 

ประกาศให้ทราบทั่วกันและน าไปใช้ประกอบการบริหารงานบุคคลในการ
แต่งตั้ง โยกย้าย และเลื่อนระดับของข้าราชการ 

3) โครงการบริหารจัดการข้าราชการผู้มีความสามารถพิเศษ (Talent 
Management) เ พ่ื อ พั ฒ น าบุ ค ล าก รที่ มี ศั ก ยภ าพ  ให้ มี ค ว าม รู้
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ จ าเป็น ในการปฏิบัติ งาน  
โดยก าหนดหลักเกณฑ์และด าเนินการคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่โครงการฯ 
และด าเนินการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาองค์ความรู้ของผู้ได้รับ
คัดเลือกเป็นรายบุคคล โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ได้ด าเนินการ
พัฒนาบุคลากรที่ได้รับการคัดเลือกเข้าสู่โครงการฯ ทั้งในองค์ความรู้  
ด้านงานศุลกากร และองค์ความรู้ด้านอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งทักษะด้านดิจิทัล (Digital Literacy) ด้วยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ  
ที่สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนาเป็นรายบุคคล (Individual 
Needs) เช่น การจัดหลักสูตรฝึกอบรมเสริมสร้างทักษะการน าเสนอ  
การเข้าร่วมฝึกอบรมกับศุลกากรต่างประเทศในรูปแบบออนไลน์  
การเข้าร่วมฝึกอบรมหลักสูตรส าหรับบุคลากรรุ่นใหม่ที่มีศักยภาพสูง  
การรับทุนเพ่ือไปศึกษาต่อในสาขาที่มีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติภารกิจ
ของกรมศุลกากร รวมทั้งสนับสนุนให้กลุ่มก าลังคนคุณภาพได้มีโอกาส 
เข้าร่วมกิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาและการใช้ศักยภาพ เช่น การเข้าร่วม 
การประชุมระหว่างประเทศในรูปแบบออนไลน์ การเข้าร่วมเป็นคณะท างาน 
ในภารกิจที่มีความส าคัญของกรมศุลกากร การเข้าร่วมการสัมมนา 
เชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมศุลกากร เป็นต้น 



๑๑ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

๔) แผนการสร้าง 
และพัฒนาผู้บริหาร 
ทุกระดับเพื่อสร้าง 
ความต่อเนื่อง 
ในการบริหารราชการ 
(น้ าหนักร้อยละ ๓.๗๕) 

2 1. ก าหนดต าแหน่งหลักที่ต้องการสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ 
พร้อมเกณฑ์คุณสมบัติที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่งหลักดังกล่าว (Success Profile) 
(๑ คะแนน) 

2. ประเมินสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งหลักกับบุคลากรผู้มีสิทธิทุกคน 
เพ่ือจัดท าแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารอย่างเป็นระบบ (๒ คะแนน) 

3. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหาร เพ่ือความต่อเนื่อง 
ในการบริหารราชการ (๓ คะแนน) 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) จัดท าฐานข้อมูลต าแหน่งที่ส าคัญของกรมศุลกากรที่จะเกษียณอายุราชการ 

ในอีก 5 ปีข้างหน้า ได้แก่ ต าแหน่งระดับอ านวยการสูง ระดับเชี่ยวชาญ 
ระดบัช านาญการพิเศษ และระดับช านาญการ (หัวหน้าฝ่าย) 

2) แต่งตั้งคณะกรรมการโครงการระบบพัฒนาข้าราชการเพ่ือความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการของกรมศุลกากร (Succession Plan) เพ่ือด าเนิน
การศึกษา วิเคราะห์ และก าหนดแนวทางการด าเนินการของโครงการฯ 

3) ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 คณะกรรมการโครงการฯ ก าหนดหน่วยงาน
เป้าหมายในการด าเนินโครงการฯ เป็นหน่วยงานวิชาการ จ านวน 7 
หน่วยงาน และต าแหน่งเป้าหมาย เป็นต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับ
เชี่ยวชาญ  

4) แต่งตั้ งคณะกรรมการคัดเลือกบุคลากรบุคลากรเข้าสู่ โครงการฯ  
เพ่ือพิจารณาก าหนดรูปแบบ วิธีการ รายละเอียด หลักเกณฑ์ในการพิจารณา
คัดเลือก และด าเนินกระบวนการคัดเลือกผู้สมัครเข้าสู่โครงการฯ  

5) คณะกรรมการคัดเลือกบุคลากรฯ ได้พิจารณาผลการด าเนินการที่ผ่านมา 
ซึ่งไม่มีผู้สมัครเข้าร่วมโครงการฯ แต่อย่างใด จึงได้ พิจารณาขยาย 
รูปแบบการรับสมัคร ทั้ งการสมัครเข้าร่วมโครงการฯ ด้วยตนเอง  
และการที่หน่วยงานระดับ กอง/ส านักงาน/ด่านศุลกากร เสนอชื่อบุคลากร 
ในสังกัดที่มีคุณสมบัติเข้าร่วมโครงการฯ โดยหลักเกณฑ์การคัดเลือก 
จะพิจารณาจากการประเมินคุณสมบัติส่วนบุคคล คุณลักษณะส่วนบุคคล  
และวิสัยทัศน์ในการพัฒนางาน  

6) ผลการด าเนินการรับสมัครในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 เมื่อสิ้นสุด
ระยะเวลาที่ก าหนด ปรากฏว่าไม่มีผู้ประสงค์จะสมัครเข้ารับการคัดเลือก
เข้าสู่โครงการระบบพัฒนาข้าราชการเพ่ือความต่อเนื่องในการบริหารราชการ
ของกรมศุลกากร 

 

 

 



๑๒ 

แบบ - กรม 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๕) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้าน
ก ารบ ริห ารท รัพ ย าก ร
บุคคลมีความเหมาะสม 
และสะท้ อนผลิ ตภาพของ
บุคลากร (Productivity) 
(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 

3 1. มีรายงานต้นทุนรวม และต้นทุนกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากรของส่วนราชการ
ประจ าปีงบประมาณ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กรมบัญชีกลางก าหนด 
(๑ คะแนน) 

2. เปรียบเทียบผลการค านวณต้นทุนของปีงบประมาณปัจจุบันกับปีงบประมาณ 
ที่ผ่านมา ว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้นหรือลดลงอย่างไร พร้อมทั้งวิเคราะห์ 
ถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว (๒ คะแนน) 

3. จัดท าแผนเพ่ิมประสิทธิภาพก าลังคน ประจ าปีงบประมาณ พร้อมทั้งก าหนด
เป้าหมายการเพ่ิมประสิทธิภาพให้ชัดเจน (สามารถวัดผลได้) เพ่ือน าไปใช้ 
เพ่ิมประสิทธิภาพก าลังคนในรอบปีงบประมาณถัดไปโดยแผนฯ ดังกล่าวได้รับ
ความเห็นชอบจากผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการ (๓ คะแนน) 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) จัดท ารายงานต้นทุนรวม และต้นทุนกิจกรรมย่อยเกี่ยวกับบุคลากร 

ของส่ วนราชการ ประจ าปี งบประมาณ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 
ที่กรมบัญชีกลางก าหนด 

2) มีการเปรียบเทียบผลการค านวณต้นทุนของปีงบประมาณปัจจุบัน 
กับปีงบประมาณที่ผ่านมาว่ามีการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมขึ้นหรือลดลงอย่างไร 
พร้อมทั้งวิเคราะห์ถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว 

3) กรมศุลกากรได้ก าหนดแผนงานเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร อยู่ในแผนปฏิบัติราชการรายปี (พ.ศ. 2564) ของส่วนราชการ
กรมศุลกากร ในยุทธศาสตร์ที่ 5 : พัฒนาสมรรถนะบุคลากรและการบริหาร
จัดการองค์กร ซึ่งได้รับความเห็นชอบจากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลัง 
รวมทั้งก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ในการยกระดับการพัฒนาบุคลากร 
ให้เป็นมาตรฐานสากล ในแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมศุลกากร พ.ศ. 2564 – 2566 ซึ่ งได้รับความเห็นชอบจาก 
กรมศุลกากร ประกอบด้วยโครงการ/หลักสูตรฝึกอบรม/แนวทาง 
การด าเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้และสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างเป็นมืออาชีพ มีความรู้และทักษะด้านงานศุลกากรที่สอดคล้อง
ตามระดับต าแหน่ง (Training Roadmap) ตั้งแต่ข้าราชการบรรจุใหม่ 
ข้าราชการที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่ง
หัวหน้าฝ่าย ตลอดจนความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรทั้งในระดับองค์กร 
ระดับหน่วยงานและระดับบุคคล ตามหลักสมรรถนะ โดยมุ่งเน้นการพัฒนา
ความรู้และทักษะด้านงานศุลกากร ควบคู่ไปกับการพัฒนาความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะทักษะด้านดิจิทัล 
(Digital Skills) ภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม การพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการ
สอนงาน (Coaching) รวมถึงการส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรผ่านระบบ 



๑๓ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

Customs Professional e-Learning Platform แ ล ะ ก า ร จั ด ค ว า ม รู้ 
ภายในองค์ กร (Knowledge Management) เพ่ื อให้ การปฏิ บั ติ งาน 
ของบุคลากรและหน่วยงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
สามารถขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์ และผลักดันการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนา
การเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ยุทธศาสตร์ของกระทรวงการคลั ง  
โดยมีการก าหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายในการด าเนินการตามแผนงานฯ  
รวมทั้งติดตามประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการฝึกอบรม 
โดยประเมินผลการเรียนรู้ (Learning) ในทุกหลักสูตร จัดให้มีการทดสอบก่อน
และ/หรือหลังการฝึกอบรม (Pretest/Posttest) และติดตามผลภายหลัง
เสร็จสิ้นการฝึกอบรม (Follow Up) ในหลักสูตรที่ เหมาะสม เพ่ือวัดผล 
การพัฒนาในระดับพฤติกรรม (Behavior) การน าความรู้และทักษะที่ได้รับ
จากการฝึกอบรมไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานของผู้ผ่านการฝึกอบรม  
และระดับผลลัพธ์ (Outcome) ที่ เกิดขึ้นกับหน่วยงาน และน าข้อมูล 
ที่ ได้รับมาใช้ ในการพิจารณาพัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรฝึกอบรม 
และแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมศุลกากรให้มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

๖) ฐานข้อมูลด้าน 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความถูกต้อง
พร้อมที่จะน าไปใช้
ประโยชน์อยู่เสมอ 
(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 

๓ 1. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลของ 
ส่วนราชการ (๑ คะแนน) 

2. มีการปรับปรุงฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
อย่างสม่ าเสมอและทันท่วงที (๒ คะแนน) 

3. ฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของส่วนราชการ
สามารถเชื่ อม โยงกั บ ระบบ  DPIS ของส านั ก งาน  ก .พ . และข้ อมู ล 
ณ ๑ เมษายน มีความถูกต้องตรงกัน (๓ คะแนน) 
กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บข้อมูลเกี่ยวกับบุคคล 

ของส่วนราชการ คือ ระบบ HRIS (ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
และการจ่ายเงินค่าจ้าง สวัสดิการ กรมศุลกากร) 

2) มีการพัฒนาระบบข้อมูลบุคลากร (ทะเบียนประวัติข้าราชการ (ก.พ. ๗)) 
ในรูปแบบ ก.พ. ๗ อิเล็กทรอนิกส์ และปรับปรุงข้อมูลประวัติบุคคล 
และฐานข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในระบบสารสนเทศด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRIS) ให้ถูกต้อง ทันสมัย และเป็นปัจจุบัน เพ่ือสามารถ
พร้อมใช้งานได้ตลอดเวลา 

3) กรมศุลกากรมีการส่งข้อมูลเกี่ยวกับบุคคลในระบบ HRIS ให้กับส านักงาน ก.พ. 
เพ่ื อใช้ เป็ นฐานข้ อมู ลในระบบ SEIS ได้ ทั นเวลาที่ ก าหนดและข้ อมู ล 
มีความถูกต้องครบถ้วน 



๑๔ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

๗) การพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุน
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
(น้ าหนักร้อยละ ๖.๖๗) 

๓ 1. มี การใช้ เทคโนโลยี สารสนเทศในระบบงานหรือระบบการให้ บริการ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๑ คะแนน) 

2. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการให้บริการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศฐานข้อมูลเกี่ยวกับบุคคล 
ได้อย่างน้อย ๓ ระบบ ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.๑ ระบบ HRIS ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒.๒ ระบบเบิกจ่ายตรงของกรมบัญชีกลาง 
2.3 ระบบการลา (e-Leave) 

3. มีการน าข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู้ใช้งานในระบบสารสนเทศที่พัฒนา 
ขึ้นตามข้อ ๒ มาปรับปรุงให้การใช้ระบบสารสนเทศในรอบปีงบประมาณ
ถัดไปมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) พัฒนาระบบ HRIS (ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและการจ่ายเงินค่าจ้าง 

สวัสดิการ กรมศุลกากร) ให้เป็นระบบที่ทันสมัยและใช้ทดแทนระบบงานเดิม 
2) ระบบ HRIS ที่พัฒนาขึ้นมาใหม่ มีระบบการประเมินผลงาน สวัสดิการ 

การจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทน 
3) มีการปรับปรุงฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้องและเป็นปัจจุบัน เพ่ือความสะดวก

รวดเร็วในการใช้งาน 
4) มีการพัฒนาระบบแจ้งผลการเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการเป็นรายบุคคล

ผ่านระบบ Single Sign-On ของกรมศุลกากร 
5) น าข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู้ใช้งานในระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  

และการจ่ายเงินค่าจ้าง สวัสดิการ กรมศุลกากร (ระบบ HRIS) ไปประกอบ 
การปรับปรุงระบบงานให้สามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

6) น าข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะจากผู้ใช้งานระบบการลา (e-Leave) มาปรับปรุง
ระบบการลาเพ่ือให้ใช้ระบบได้สะดวกยิ่งข้ึน 

7) มีการด าเนินโครงการเสริมสร้างเครื่องมือส าหรับการด าเนินการทางวินัย 
ประจ าปี งบประมาณ  พ .ศ. 2564 โดยได้สร้างระบบฐานข้อมูล 
ที่ให้คณะกรรมการหรือผู้ที่เกี่ยวข้องสืบค้นและดาวน์โหลดแบบฟอร์ม
กฎหมาย และระเบี ยบที่ เกี่ ยวข้ องกับการด าเนิ นการทางวินั ย 
ได้ โดยสะดวก  ทั้ งนี้  เพ่ื อความถู กต้ อ ง ครบถ้ วน  และรวด เร็ ว 
ในการด าเนินการทางวินัยและความรับผิดทางละเมิด ผ่านทางเว็บไซต์ 
http://hr.customs.go.th/ และระบบ Intranet ของกรมศุลกากร 

 

 

http://hr.customs.go.th/%20และ


๑๕ 

แบบ - กรม 
มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๘) ระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงาน 
(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

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

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

3. ผลการประเมินที่ได้สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพโดยถูกน าไปใช้ประโยชน์ 
ดังนี้ (๓ คะแนน) 
 เพ่ือการเลื่อนเงินเดือน 
 เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
 เพ่ือก าหนดเป็นเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุ่มที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสูง

เพ่ือพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
 เพ่ือก าหนดเป็นเงื่อนไขในการปรับเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
 เพ่ือใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของข้าราชการ/ส านัก กอง/องค์กร 
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ).............................................. 

๙) สนับสนุนให้เกิด 
การเรียนรู้และพัฒนา 
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนา 
บุคลากรของส่วนราชการ 
(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

๓ 1 . มี ระบบการบริห ารจัดการองค์ความรู้  (Knowledge Management)  
ภายในของส่วนราชการ ไม่น้อยกว่า ๒ เรื่อง (๑ คะแนน) 

2. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On–the–Job Training) ของบุคลากร
ระดับหัวหน้างาน หรือการถ่ายโอน ความรู้จากผู้ที่จะเกษียณอายุราชการ 
อย่างมีแบบแผน โดยเฉพาะองค์ความรู้ ในภารกิจหลัก และรวบรวม 
เป็นข้อมูลองค์ความรู้เพ่ือประโยชน์ในการเรียนรู้ของบุคลากรผู้ ปฏิบัติงาน 
รุ่นต่อไป (๒ คะแนน) 

3. มีการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและการเรียนรู้ในระบบการสอนงาน
ของบุคลากรและหั วหน้ างาน เพ่ือให้บุ คลากรผู้ปฏิบั ติ งานมีทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน และน าไปใช้ในการปรับปรุง
ระบบการสอนงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (๓ คะแนน) 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
ระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ภายในกรมศุลกากร 
1) ก าหนดเป็นนโยบายระดับกรม ให้หน่วยงานภายในกรมศุลกากรด าเนินการ

จัดการความรู้ (KM) ในองค์ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติภารกิจ 
ของหน่วยงานและสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยเฉพาะ
ความรู้ด้ านงานศุลกากร เช่น พิกัด อัตราศุลกากร ราคาศุลกากร  
พิธีการศุลกากร การตรวจปล่อยสินค้า เป็นต้น และรวบรวมองค์ความรู้ 
ที่ได้จากกระบวนการจัดการความรู้ หรือองค์ความรู้ ที่มีอยู่ ณ หน่วยงาน 
จัดท าและเผยแพร่ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น ระบบ Intranet การฝึกอบรม 
การจัดท าเป็นเอกสารคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น 



๑๖ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

  2) ด าเนินการจัดการความรู้ในระดับกรม โดยแต่งตั้งคณะท างานการจัดการ
ความรู้ของกรมศุลกากรเพ่ือมุ่งสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ เพ่ือด าเนินการศึกษา 
วิเคราะห์ และคัดเลือกองค์ความรู้ที่จ าเป็นต่อการผลักดันตามประเด็น
ยุทธศาสตร์ของกรมศุลกากร มาด าเนินการตามกระบวนการจัดการความรู้
ภายในองค์กร (KM Process) โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2564 
ได้ด าเนินการจัดท าแผนการจัดการความรู้ (Km Action Plan) ในองค์ความรู้
ที่จ าเป็น จ านวน 2 องค์ความรู้ ได้แก่ องค์ความรู้ด้านพิกัดอัตราศุลกากร 
และองค์ความรู้ด้านการบริหารความเสี่ยง ซึ่งได้มีการแต่งตั้งคณะท างานย่อย
ด าเนินการจัดการความรู้ในแต่ละองค์ความรู้เพ่ือขับเคลื่อนการด าเนินการ  
โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 มีการด าเนินการตามแผนการจัดการ
ความรู้ที่ก าหนดในขั้นตอนการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รับจากการจัดการ
ความรู้ทั้ง 2 ด้าน ให้แก่บุคลากรภายในกรมศุลกากร และบุคลากร
หน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้อง ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เว็บไซต์กรมศุลกากร 
ระบบ Intranet สื่อการเรียนรู้ออนไลน์ในระบบ e-Learning ของกรมศุลกากร
เอกสารประกอบการบรรยาย เป็นต้น  

3) รวบรวม ประมวล และกลั่นกรอง องค์ความรู้ด้านงานศุลกากรที่ส าคัญ 
และจ าเป็นในการปฏิบัติงาน จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ พิกัดอัตราศุลกากร  
กฎว่าด้วยถิ่นก าเนิดสินค้า ราคาศุลกากร กฎหมายและระเบียบศุลกากร  
พิธีการศุลกากร และสิทธิประโยชน์ทางภาษีอากร โดยบุคลากรที่มีความรู้ 
ความช านาญเฉพาะด้าน เพ่ือจัดท าเป็นเนื้อหาบทเรียนในรูปแบบออนไลน์          
ของระบบสารสนเทศเพ่ือการเรียนรู้ด้านศุลกากร (Customs Professional 
e-Learning Platform) เพ่ือท าให้องค์ความรู้ ได้ รับการเก็บรวบรวมไว้ 
ในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มิให้สูญหาย และท าให้บุคลากรสามารถ
เข้าถึงและเริ่มกระบวนการเรียนรู้ได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โดยได้ด าเนินการ
จั ดท า เนื้ อ ห าบ ท เรี ย น ระดั บ พ้ื น ฐาน  (Basic) แล ะระดั บ กล าง 
(Intermediate) ในรูปแบบวิดีโอแอนิเมชัน ความยาว ประมาณ 4 - 8 นาที
แล้วเสร็จ จ านวน 49 ตอน และด าเนินการพัฒนาบุคลากรของ 
กรมศุลกากรกลุ่มเป้าหมายส าหรับเนื้อหาบทเรียนระดับพ้ืนฐาน ได้แก่ 
ข้าราชการบรรจุใหม่ ผ่านระบบฯ รวมทั้งก าหนดสิทธิในการเข้าใช้ 
งานระบบฯ ให้กับบุคลากรทั้งหมดของกรมศุลกากร ให้สามารถเลือก 
เข้าศึกษาบทเรียนในองค์ความรู้ด้านที่มีความสนใจเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้
และการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

4) มีการรวบรวมข้อมูลองค์ความรู้ด้านงานศุลกากรที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือใช้เป็นกรอบในด้านโครงสร้างหลักสูตรและเนื้อหา ส าหรับใช้ 
ในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มีองค์ความรู้ที่ถูกต้อง ครบถ้วน  
และสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานให้ เป็นไปแนวทางเดียวกัน  
โดยจัดท าเป็นหลักสูตรมาตรฐานด้านงานศุลกากร (Standard Training 



๑๗ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

Course on Customs Knowledge) เพ่ือส่งเสริมให้เกิดการถ่ายทอด 
องค์ความรู้จ าเป็นในการปฏิบัติงานจากบุคลากรที่มีความรู้ ความช านาญ  
และประสบการณ์ในงานศุลกากร และพัฒนาระบบการจัดการความรู้  
ของกรมศุลกากร (Customs Knowledge Management) ให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น รวมทั้งเป็นการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมด้านงานศุลกากร 
ให้มีคุณภาพ มีมาตรฐานและรูปแบบเดียวกัน สอดคล้องกับความจ าเป็น
ในการปฏิบัติภารกิจของกรมศุลกากร ซึ่งในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
ได้ด าเนินการจัดท าหลักสูตรมาตรฐานด้านพิธีการศุลกากร และได้น าไปใช้ 
ในการฝึกอบรมหลักสูตรข้าราชการบรรจุใหม่ โดยปีงบประมาณ พ.ศ. 2564
ได้ด าเนินการขยายผลในการจัดท าหลักสูตรมาตรฐานด้านสิทธิประโยชน์
ทางภาษีอากร 

5) มีการด าเนินโครงการให้ความรู้และเผยแพร่การด าเนินการทางวินัย 
และความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่  โดยได้ด าเนินการจัดท า
แบบทดสอบความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องวินัยและความรับผิด 
ทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ และประเมินผลความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 
เรื่องวินัยและความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ พร้อมทั้งจัดท าเนื้อหา
การเรียนรู้เกี่ยวกับวินัยและความรับผิดทางละเมิดในรูปแบบ Infographic 

6) มีการด าเนินโครงการเรียนรู้ประมวลจริยธรรมด้วยตนเอง ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2564 โดยก าหนดเนื้ อหา จ านวน 6 หั วข้อ  
คือ (1) พระราชบัญญัติมาตรฐานทางจริยธรรม พ.ศ. 2562 (2) ประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือน (3) ข้อบังคับกรมศุลกากรว่าด้วยจรรยา
ข้าราชการ กรมศุลกากร พ.ศ. 2563 (4) ปฏิญญาอรุชาฉบับปรับปรุง 
(5) ต้นแบบประมวลจริยธรรมและระเบียบว่าด้วยความประพฤติ 
ของเจ้าหน้าที่ ขององค์การศุลกากรโลก และ (6) ระเบียบ/หลักเกณฑ์ 
การให้หรือรับของขวัญและคู่มือการป้องกันผลประโยชน์ทับซ้อน  
โดยให้เจ้าหน้าที่จัดท าแบบทดสอบความรู้ความเข้าใจในระบบอินทราเน็ต 
(Intranet) เพ่ือประเมินผลความรู้ความเข้าใจของเจ้าหน้าที่ 

การสอนงาน (Coaching) และการประเมินประสิทธิผลของการฝึกอบรม 
และการพัฒนาบุคลากร และการประเมินประสิทธิผลทางวิธีการสอนงาน 
(Coaching) 
7) มีแนวทางการด าเนินการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการสอนงาน (Coaching) 

ที่ชัดเจน ตามค าสั่งกรมศุลกากร ที่ 285/2563 ลงวันที่ 21 กรกฎาคม 2563 
ซึ่งก าหนดให้ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมศุลกากรคัดเลือกและมอบหมาย 
ให้ข้าราชการที่มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ตามต าแหน่งงาน 
รวมทั้ งมีความพร้อมและความสามารถในการถ่ายทอด ท าหน้าที่ 
เป็นผู้สอนงาน (Coach) ให้กับข้าราชการบรรจุใหม่ ข้าราชการรับโอน  
และข้าราชการบรรจุกลับ ในระดับผู้ปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 



๑๘ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

ทักษะ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และส่งเสริมให้เกิดการถ่ายทอด 
องค์ความรู้ภายในองค์กร โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ด าเนินการพัฒนา
ผู้รับการสอนงาน (Coachee) จ านวน 195 ราย รวมทั้ งจัดฝึกอบรม 
ในรูปแบบออนไลน์เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ทักษะในการท าหน้าที่สอนงาน
ให้แก่ผู้สอนงาน (Coach)  

8) มีการด าเนินการประเมินประสิทธิผลของการฝึกอบรมและการพัฒนา
บุคลากร การทดสอบก่อน และ/หรือหลังการฝึกอบรม รวมทั้งการติดตาม
ประเมินผลการด าเนินการตามแนวทางปฏิบัติ ในการพัฒนาบุคลากร 
ด้วยวิธีการสอนงานของผู้ท าหน้าที่สอนงาน (Coach) และผู้รับการสอนงาน 
(Coachee) ตามแบบติ ดตามผลการสอน งาน  (Coaching Form)  
เป็นระยะเวลาต่อเนื่อง จ านวน 2 รอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
เพ่ือให้ทราบถึงผลที่ ได้รับจากการสอนงานทั้งต่อผู้รับการสอนงาน 
และหน่วยงาน และน าข้อมูลมาประกอบการพิจารณาในการปรับปรุง 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการสอนงานให้มีประสิทธิภาพ 
มากยิ่งขึ้นต่อไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๙ 

แบบ - กรม 
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๐) การส่งเสริมให้ 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ 
มีธรรมาภิบาล 
(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

๓ 1. มีการด าเนินการตามหลักเกณฑ์  วิธีการ ที่ ก าหนดในกฎ ก.พ. ระเบียบ ก.พ.  
หรือหนังสือเวียน ก.พ. (๑ คะแนน) 

2. การพิจารณาตามข้อ ๑ เป็นการพิจารณาโดยค านึงถึงระบบคุณธรรม 
เป็นส าคัญ  (ความรู้  ความสามารถ ความเสมอภาค ความเป็นธรรม  
และประโยชน์ของทางราชการ) (๒ คะแนน) 

3. จัดให้มีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นว่าระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามระบบ
คุณธรรม โดยกลไกที่ส่วนราชการใช้มีดังต่อไปนี้ (๓ คะแนน) 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) ก าหนดเป็ นนโยบายระดั บกรมในการบริ หารทรัพยากรบุ คคล อาทิ 

การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง และโยกย้าย จะต้องท าให้ถูกต้องตามกฎหมาย 
และเป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่  ก.พ. ก าหนด และจะต้องมี 
ความโปร่งใสและเป็นธรรม 

2) การสรรหาบุคคลเพ่ือบรรจุเข้ารับราชการทุกประเภท ใช้ระบบเปิดรับ
สมัครเป็นการทั่วไป เพ่ือให้บุคคลมีสิทธิสมัครสอบแข่งขันได้อย่างเท่าเทียมกัน 

3) การแต่งตั้ง โยกย้าย และเลื่อนระดับ มุ่งเน้นให้ความส าคัญกับการ
พิจารณาคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและค านึงถึงประโยชน์ 
ที่ทางราชการจะได้รับโดยพิจารณาจากบุคคลที่มีคุณสมบัติอย่างเสมอภาค
และเท่าเทียมกัน 

4) มีการจัดตั้ งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมของกรมศุลกากร (ตามค าสั่ ง 
กรมศุลกากร ที่ 182/2560 เรื่อง จัดตั้งกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมของ
กรมศุลกากร ลงวันที่ 4 พฤษภาคม 2560) ซึ่งมีหน้าที่สืบสวนข้อเท็จจริง
การฝ่าฝืนจริยธรรม เพ่ือรายงานผลให้หัวหน้าส่วนราชการพิจารณา  
และให้ความช่วยเหลือและดูแลข้าราชการ พนักงานราชการและลูกจ้าง 
ซึ่งปฏิบัติตามประมวลจริยธรรมอย่างตรงไปตรงมา มิให้ถูกกลั่นแกล้ง 
หรือถูกใช้อ านาจโดยไม่เป็นธรรม รวมทั้งด าเนินการเกี่ยวกับการร้องทุกข์
ตามกฎ ก.พ.ค. 

5) จัดตั้ งศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริตกรมศุลกากร (ตามค าสั่ ง 
กรมศุลกากร ที่ 244/2562 เรื่อง การจัดตั้งศูนย์ปฏิบัติการต่อต้าน 
การทุจริตกรมศุลกากร ลงวันที่  13 พฤษภาคม 2562) ซึ่งมีหน้าที่
สืบสวนข้อเท็จจริงการทุจริต การปฏิบัติหรือละเว้นการปฏิบัติหน้าที่  
โดยมิชอบของเจ้าหน้าที่ในส่วนราชการ  

6) มีช่องทางการร้องเรียนและร้องทุกข์ ส าหรับบุคลากรและผู้ ได้รับ 
ความเดือดร้อน หรือพบเห็นพฤติการณ์เกี่ยวกับการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
ตามประกาศกรมศุลกากร ที่ 47/2560 ลงวันที่ 4 พฤษภาคม 2560 



๒๐ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

จ านวน 9 ช่องทาง ได้แก่ 1. โทรศัพท์สายด่วน 1332 2. โทรสาร 
3. Application Line 4. ไป ร ษ ณี ย์  5. จ ด ห ม าย อิ เล็ ก ท ร อ นิ ก ส์  
6. การร้องเรียนผ่านสื่อสารมวลชน 7. การร้องเรียนด้วยตนเอง  
ณ กลุ่มคุ้มครองและส่งเสริมจริยธรรม 8. การร้องเรียนผ่านศูนย์บริการ
ประชาชน (GCC 1111) และ 9. การร้องเรียนผ่านศูนย์บริการศุลกากร
หรือหน่วยงานภาครัฐอ่ืน และมีประกาศกรมศุลกากร ที่  99/2564  
เรื่อง ระบบลงทะเบียนและบริหารจัดการเรื่องร้องเรียนทางอิเล็กทรอนิกส์ 
ลงวันที่ 30 มิถุนายน 2564 เพ่ือก าหนดช่องทางการร้องเรียนผ่านระบบ
ลงทะเบียนและบริหารจัดการเรื่องร้องเรียนทางอิ เล็กทรอนิกส์  
ทาง http://complaint.customs.go.th ซึ่ งนั บเป็ นช่ องทางการร้ องเรี ยน 
ล าดับที่ 10. 

7) มีคณะกรรมการจริยธรรมประจ ากรมศุลกากร (ตามประกาศคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน เรื่อง แต่งตั้ งคณะกรรมการจริยธรรมประจ า 
กรมศุลกากร ลงวันที่ 21 มกราคม 2562 ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ ตามข้อ 15 
ของประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน) 

8) มีการเผยแพร่ข้อมูลและค าสั่งต่าง ๆ เกี่ยวกับการด าเนินการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้หน่วยงานและบุคลากรได้รับทราบทาง Website  
ของหน่วยงานการเจ้าหน้าที่ และทางระบบ Intranet ของกรมศุลกากร
อย่างต่อเนื่อง 

๑๑) บทบาทของผู้น า
องค์กรต่อการด าเนินการ
เกี่ยวกับจริยธรรม กฎหมาย 
และความรับผิดชอบต่อ
ตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือการ
ก ากับดูแลองค์กรที่ด ี
(น้ าหนักร้อยละ ๑๐) 

3 
 

ให้ส่วนราชการตอบค าถามต่อไปนี้ (ข้อละ ๑ คะแนน) 
1. โปรดระบุจ านวนเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการในรอบปี (ระบุเรื่อง และจ านวน

ข้าราชการที่ร้องทุกข์แยกตามประเภทเรื่องท่ีร้องทุกข์) 
ในรอบปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 กรมศุลกากรไม่มีเรื่องร้องทุกข ์

2. ผู้น าองค์กรมีกระบวนการอย่างไรในการสร้างบรรยากาศเพื่อส่งเสริม ก ากับ
และส่งผลให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติตามกฎหมาย และมีจริยธรรม 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) ผู้บริหารกรมศุลกากรมีการประกาศเจตจ านงสุจริตในการบริหาร 

กรมศุลกากร มุ่ งสู่ การเป็นองค์การที่ ยึดมั่น ในหลักธรรมาภิบาล  
(ฉบับภาษาไทยและฉบับภาษาอังกฤษ) ให้ไว้ ณ วันที่ 21 ตุลาคม 2563 

2) กรมศุลกากรเข้าร่วมกับภาครัฐและภาคเอกชนจัดกิจกรรมรณรงค์ส่งเสริม 
การต่อต้านการทุจริตคอร์รัปชัน และมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์
สุจริตอย่างต่อเนื่อง โดยมีการเข้าร่วมกิจกรรมกับภาครัฐและภาคเอกชน ดังนี้ 
2.1 เข้าร่วมรับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสของหน่วยงาน

ภาครัฐ (ITA) ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ตามหลักเกณฑ์ 
ที่ส านักงาน ป.ป.ช. ก าหนด 



๒๑ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

2.2 เข้ าร่วมสัมมนาแลกเปลี่ ยนเรียนรู้ ระดับชาติ  เรื่อง “ถอดกับดัก 
คอร์รัปชัน: The Big Push in Corruption Trap” ของส านักงาน ป.ป.ช.  
เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านการป้องกันและปราบปรามการทุจริต 
กับหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน สื่อมวลชน และประชาชน 

2.3 เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือชี้แจงสื่อสารสร้างความเข้าใจ
ให้กับหน่วยงานภาครัฐ เพื่อขับเคลื่อนมาตรการส่งเสริมความซื่อตรง
ในการบริหารงานภาครัฐ ของส านักงาน ก.พ.ร. โดยคณะรัฐประศาสนศาสตร์
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์เป็นผู้ด าเนินการจัดประชุม 

2.4 เข้าร่วมโครงการสัมมนา “MOF” รวมพลังป้องกันต่อต้านการทุจริต
และปลูกฝั งทั ศนคติค่ านิ ยมเกี่ ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม 
กระทรวงการคลัง ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 เพ่ือให้บุคลากร
ในหน่วยงานมีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องในการป้องกันปัญหา 
การทุจริตคอร์รัปชันในหน่วยงาน ตลอดจนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ของบุคลากรในองค์กร อีกทั้ง เป็นการผลักดันการพัฒนาบุคลากร 
และองค์กร ให้เป็นไปตามนโยบายการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
ในหน่วยงานภาครัฐและเจตนารมณ์ของการปฏิรูประบบราชการ 
ให้เป็นองค์กรคุณธรรม โปร่งใส ไร้ทุจริต  

3. ผู้น าองค์กรมีส่วนร่วมอย่างไรในการเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วม 
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) มีการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรสังกัดกรมศุลกากรที่มีต่อ  

การบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี เพื่อรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 
และความต้องการของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของกรมศุลกากรเพ่ือน าข้อมูลมาประกอบการปรับปรุงและพัฒนาระบบ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

2) มีการส ารวจความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ  
ความผูกพันของบุคลากรกรมศุลกากรที่มีต่อองค์กรประจ าปี เพ่ือน าผล 
ส ารวจดั งกล่าวมาก าหนดการค้นหาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน  
ของบุคลากรกรมศุลกากรที่มีต่อองค์กร พร้อมเสนอแนะแนวทาง  
เพ่ือผลักดันปัจจัยเหล่านั้นให้สัมฤทธิ์ผล 

 

 

 

 



๒๒ 

แบบ - กรม 
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 
๑๒) สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน  
(น้ าหนักร้อยละ ๑๕) 

3 1. จัดให้มี อุปกรณ์และกระบวนการเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ขั้นพ้ืนฐานเพ่ืออ านวย 
ความสะดวกในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร (๑ คะแนน) 

2. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ 
พลเรือนสามัญที่สะท้อนภาพการท างานของส่วนราชการ โดยสามารถด าเนินการ
ได้ครอบคลุมในทุกมิติ แต่กิจกรรมที่ด าเนินการมีน้อยกว่าครึ่งหนึ่งของกิจกรรม
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๒ คะแนน) 

3. จัดให้มีกิจกรรมตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือน
สามัญที่สะท้อนภาพการท างานของส่วนราชการ โดยสามารถด าเนินการ 
ได้ครอบคลุมในทุกมิติ และกิจกรรมที่ด าเนินการมีมากกว่าครึ่งหนึ่งของกิจกรรม
ตามยุทธศาสตร์ฯ (๓ คะแนน) 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านการท างาน  

1.1 มีการปรับปรุง ซ่อมแซม และต่อขยายสถานที่ท างาน  
1.2 จัดกิจกรรมรณรงค์ปรับปรุงสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างานของ  

แต่ละหน่วยงาน  
1.3 จัดให้มีวัสดุอุปกรณ์ส านักงานที่ทันสมัย เพ่ือรองรับการปฏิบัติงาน 

ของเจ้าหน้าที่อย่างเหมาะสมและเพียงพอ  
1.4 จัดให้มีอุปกรณ์และแผนรักษาความปลอดภัยในที่ท างานเพ่ือสร้าง 

ความมั่นใจให้แก่เจ้าหน้าที่ในการปฏิบัติงาน เช่น อุปกรณ์ดับเพลิง 
ข้อพึงรู้เมื่อเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน เช่น ช่องทางหนีไฟ ข้อปฏิบัติ  
เมื่อเกิดแผ่นดินไหว ฯลฯ  

1.5 จัดให้มีการปรับปรุงภูมิทัศน์บริเวณโดยรอบกรมฯ อาทิ การปลูกต้นไม้ 
เพ่ิมเติม การจัดสวนหย่อม การติดโคมไฟแสงสว่างการอ านวย 
ความสะดวกแก่ผู้พิการ  

1.6 จัดให้มีระบบพ่ีเลี้ยง การสอนงาน และการให้ค าปรึกษาแนะน า  
1.7 จัดท าคู่มือและเอกสารแนบทางการปฏิบัติงาน ได้แก่ คู่มือและเทคนิค 

การให้บริการศุลกากรด้วยใจ  
1.8 มี ก ารสร้ า งความมี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ  โป ร่ ง ใส  และ เป็ น ธรรม  

ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ การจัดสอบวัดความรู้ 
ความสามารถด้ านศุลกากรและด้ านการบริหารเพ่ื อน ามา 
ประกอบการพิจารณาการเลื่อนต าแหน่งส าหรับข้าราชการระดับ 
หัวหน้างาน  

1.9 มีการเชื่อมโยงการประเมินผลการปฏิบัติง านของข้าราชการ  
เพ่ือการพัฒนาบุคลากร 

 



๒๓ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

  2) การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านส่วนตัว  
2.1 จัดให้มีโครงการตรวจสุขภาพประจ าปี เพ่ือดูแลสุขภาพอนามัย 

ให้แก่ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง  
2.2 จัดกิจกรรมกีฬาสัมพันธ์เพ่ือเชื่อมความสามัคคีของบุคลากรภายใน 

กรมศุลกากรด้วยวิธีออนไลน์  
2.3 จัดให้มีสถานที่และอุปกรณ์ออกก าลังกายภายในหน่วยงาน เช่น สนาม 

ฟุตซอลสนามบอล สนามเทนนิส สนามแบดมินตัน ห้องออกก าลังกาย 
เป็นต้น  

2.4 จัดให้มีกิจกรรมเผยแพร่ความรู้ด้านสุขภาพ 
2.5 จัดให้มีบริการฉีดวัคซีนตามโรคประจ าฤดูกาล  
2.6 มีการก าหนดรูปแบบการปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้งส่วนราชการ  

เพ่ือลดความเสี่ยงต่อสุขภาพ และสามารถสร้างสมดุลระหว่างชีวิต 
การท างานกับชีวิตส่วนตัว 

3) การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านสังคม  
3.1 มีการจัดกิจกรรมนันทนาการ และการสื่อสารระหว่างฝ่ายบริหาร 

และข้าราชการตามโอกาส  
3.2 พัฒนาช่องทางการสื่อสารองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ และหลากหลาย 
3.3 จัดกิจกรรม CSR กิจกรรมจิตอาสา ภายในของแต่ละหน่วยงาน  

4) การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการด้านเศรษฐกิจ  
4.1 มีสหกรณ์ออมทรัพย์ กรมศุลกากร  
4.2 มีการช่วยเหลือเจ้าหน้าที่กรมศุลกากร กรณีประสบภัยพิบัติ  
4.3 มีการร่วมกลุ่มของเจ้าหน้าที่ เพ่ือจัดกิจกรรมช่วยเหลือบุคลากร  

ที่ได้รับความเดือนร้อนในกรณีต่าง ๆ เช่น โครงการ กบท. จิตอาสา  
เพ่ือสังคมท่ียั่งยืน โปร่งใส เป็นธรรม เป็นต้น 

 

 

 

 

 

 

 
 
 



๒๔ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑ์การให้คะแนน 

๑๓) ระบบการท างาน 
ที่เอ้ือประโยชน์ร่วมกัน
ระหว่างปัจเจกบุคคล 
กับองค์กร 
(น้ าหนักร้อยละ ๕) 

5 1. ให้ส่วนราชการอธิบายระบบวิธีการท างานที่สามารถช่วยให้บุคลากรสามารถ
ท างานได้เต็มศักยภาพ สามารถสร้างสรรค์และส่งมอบผลงานที่มีคุณภาพ 
ให้กับส่วนราชการ ทั้ งนี้  ตามผลการด าเนินการที่ปรากฏในยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของส่วนราชการในมิติด้านการท างาน 

กรมศุลกากร มีการด าเนินการ ดังนี้ 
1) ผู้บริหารระดับกรมฯ มีการมอบอ านาจการบริหารงานในการสั่งการอนุมัติ 

การอนุญาตในงานศุลกากร ให้แก่หัวหน้าหน่วยงานและผู้บังคับบัญชา
ตามล าดับชั้น โดยออกเป็นค าสั่งกรมฯ มอบอ านาจการปฏิบัติราชการ 
แทนอธิบดีไว้อย่างละเอียดและมีความชัดเจน 

2) จัดท าประมวลระเบียบปฏิบัติงานศุลกากร เพ่ือเป็นเครื่องมือและแนวทาง
ในการปฏิบัติ หน้ าที่ ราชการของเจ้าหน้ าที่ แต่ละหน่ วยงานปฏิบั ติ 
อย่างละเอียดและชัดเจน 

3) ด าเนินโครงการคู่มือการด าเนินการทางวินัยและคู่มือการด าเนินการ 
สอบข้อเท็จจริงความรับผิดทางละเมิดและจัดท าสื่อการเรียนรู้ในรูปแบบ 
Infographic เพ่ือเป็นเครื่องมือและแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
ของเจ้าหน้าที่แต่ละหน่วยงานปฏิบัติอย่างละเอียดและชัดเจน 

4) ผู้บริหารระดับสูงมีการมอบนโยบายการปฏิบัติราชการให้หัวหน้าส่วนราชการ
ระดับกอง ส านั กงาน และด่ านศุลกากร เกี่ ยวกับการมอบหมาย 
ให้ผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับชั้นในหน่วยงาน และจะต้องก ากับดูแล 
และปฏิบัติงานร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด โดยก าหนดเป็น
นโยบายการปฏิบัติราชการในทุกหน่วยงานจะต้องจัดให้มีพ่ีเลี้ยงสอนงาน
น้องใหม่ท างานในลักษณะ Coaching หรือ On-the-Job Training รวมทั้ง
ให้มีการสอนงานและเน้นการท างานเป็นทีมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานทักษะ 
และประสบการณ์ท างานระหว่างกันอย่างต่อเนื่อง 

5) มีการถ่ายทอดนโยบายและตัวชี้วัดการบริหารราชการจากระดับองค์กร 
สู่ระดับบุคคลและน าระบบการประเมินผลงานและจัดท าตัวชี้วัดผลงาน
รายบุคคลมาใช้ก ากับการท างานและส่งมอบผลงานของบุคลากรรายบุคคล 
โดยมีการแจ้งเวียนหลักเกณฑ์และวิธีการในการท าตัวชี้วัดผลงานรายบุคคล
ของแต่ละรอบการประเมินให้ส่วนราชการและบุคลากรได้รับทราบ 
และถือปฏิบัติ เพ่ือให้ได้ผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมายที่วางไว้ 

6) มีการให้โบนัสค่าตอบแทน ส าหรับบุคลากรที่มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์
ในแต่ละรอบการประเมินอย่างเป็นธรรม 

7) มีการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่เป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในการประพฤติตน  
และการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความตั้งใจ ความพากเพียร ความซื่อสัตย์สุจริต  
และโปร่งใส และอุทิศตนและเวลาให้แก่ราชการ เพ่ือรับรางวัลและประกาศ
เกียรติคุณภายใต้โครงการ “คนดีศรีศุลกากร” ซึ่งด าเนินการอย่างต่อเนื่องทุกปี 



๒๕ 

แบบ - กรม 
ส่วนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ ข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2564) 

รายการ ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

 
จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน จ านวน สัดส่วน 

2.1.1 ก าลังคนของส่วนราชการ   
    

1) ข้าราชการ 4,491 72.01 4,563 72.33 4,673 72.92 

2) ลูกจ้างประจ า 157 2.52 175 2.77 204 3.18 

3) ลูกจ้างชั่วคราว 785 12.59 768 12.17 749 11.69 

4) พนักงานราชการ 804 12.89 803 12.73 782 12.20 

ผลรวมก าลังคน 6,237 100.00 6,309 100.00 6,408 100.00 

2.1.2 การเคลื่อนไหวของข้าราชการ   
    

1) การเข้ารับราชการ 152 100.00 101 100.00 324 100.00 
- บรรจุใหม่ 177 76.97 86 85.15 313 96.60 
- รับโอน 32 21.05 13 12.87 10 3.09 
- บรรจุกลับ 3 1.97 2 1.98 1 0.31 
- การเข้ารับราชการตามมาตรา 56 0 0.00 0 0.00 0 0.00 

2) การสูญเสียข้าราชการ 259 100.00 240 100.00 203 100.00 
- ลาออก 23 8.88 29 12.08 17 8.37 
- ให้โอน 2 0.77 14 5.83 4 1.97 
- เกษียณอายุราชการ 228 88.03 189 78.75 161 79.31 
- อ่ืน ๆ 6 2.32 8 3.33 21 10.34 

 
๒.๒ ข้อมูลข้าราชการของส่วนราชการ (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2564) 

รายการ 
ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

กรอบที่มี 
จ านวน 
(คน) 

อัตราว่าง กรอบที่มี 
จ านวน 
(คน) 

อัตราว่าง กรอบที่มี 
จ านวน 
(คน) 

อัตราว่าง 

1. บริหาร 5 5 0.00 5 3 40.00 5 5 0.00 

2. อ านวยการ 72 70 2.78 72 72 0.00 72 68 5.56 

3. วิชาการ 3,169 3,012 4.95 3,168 3,006 5.11 3,168 3,062 3.35 

4. ทั่วไป 1,572 1,404 10.69 1,591 1,482 6.85 1,606 1,538 4.23 

รวม 4,818 4,491 6.79 4,836 4,563 5.65 4,851 4,673 3.67 
 



๒๖ 

แบบ - กรม 
2.3 ข้อมูลโครงสร้างอายุของข้าราชการของส่วนราชการ (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2564) 

ช่วงอายุ (ปี) 

จ านวนข้าราชการ (คน) 

ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย ผู้หญิง ผู้ชาย 

<=24 0 0 6 9 13 12 

25-29 152 131 182 177 217 199 

30-34 318 429 437 307 442 324 

35-39 476 364 491 335 499 318 

40-44 426 272 386 244 327 233 

45-49 193 188 133 159 133 154 

50-54 216 211 263 261 304 296 

>=55 613 502 497 676 467 735 

รวม 2,394 2,097 2,395 2,168 2,402 2,271 

 

๒.๔ จ านวนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ (ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2564) 

รายการ 
จ านวน (คน) 

ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

1. ข้าราชการ 97 100 103 

2. พนักงานราชการ 32 32 32 

รวม 129 132 135 

 

 

 

 

 



๒๗ 

แบบ - กรม 
๒.๕ ข้อมูลด้านงบประมาณการใช้จ่าย 

หน่วย : ล้านบาท 

รายการ 
ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน มูลค่า สัดส่วน 
2.5.1 งบประมาณตาม พ.ร.บ.งบประมาณ

รายจ่ายประจ าปี 
      

 • งบประมาณรวมของส่วนราชการ 3,958.30 100.00 3,600.15 100.00 4,291.69 100.00 
 • งบประมาณรายจ่ ายประเภท 

งบบุคลากร 
1,985.41 50.16 2,002.70 55.63 1,956.66 45.59 

2.5.2 ข้อมูลรายงานต้นทุนรวมแยก
ตามแหล่งเงิน (เบิกจ่ายจริง) 

      

 • ค่าใช้จ่ายบุคลากร n/a n/a 4,568.25 62.95 4,727.57 61.64 
 • ค่าใช้จ่ายด้านการฝึกอบรม n/a n/a 16.47 0.23 17.53 0.23 
 • ค่าใช้จ่ายเดินทาง n/a n/a 43.74 0.60 54.63 0.71 
 • ค่าตอบแทนใช้สอยวัสดุ และค่า

สาธารณูปโภค 
n/a n/a 1,286.35 17.73 1,300.84 16.96 

 • ค่าเสื่อมราคาและค่าตัดจ าหน่าย n/a n/a 1,334.29 18.39 1,563.92 20.39 
 • ค่าใช้จ่ายเงินอุดหนุน n/a n/a 1.33 0.02 3.50 0.05 
 • ต้นทุนในการผลิตอื่น n/a n/a 6.19 0.09 1.09 0.01 

 
รวมต้นทุนผลผลิต 0.00 100.00 7,256.62 100.00 7,669.08 100.00 

        

รายการ ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

2.5.3 ข้อมูลรายงานต้นทุนกิจกรรม
ย่อยเกี่ยวกับบุคลากร 

   

 • ต้นทุนรวมด้านบริหารบุคลากร (บาท) n/a 41,991,251.49 52,875,636.32 
 • จ านวนบุคลากรที่ใช้ค านวณ (คน) n/a 6,307.00 6,437.00 
 • ต้นทุนต่อหน่วยด้านบริหารบคุลากร 

(บาท) 
n/a 6,657.88 8,214.33 

 • ต้นทุนด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (บาท) 

n/a 93,982,525.23 105,608,984.62 

 • จ านวนช่ัวโมง/คนการฝึกอบรม n/a 49,997.00 175,892.00 
 • ต้นทุนต่อหน่วยด้านการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 
n/a 1,879.76 600.42 

เหตุผลส าคัญของการเปลี่ยนแปลง 
หมายเหตุ : ข้อ 2.5.2 และข้อ 2.5.3 แสดงเป็น n/a เนื่องจากข้อมูลยังไม่ปรากฏรายละเอียดในปีงบประมาณ 2564 

 ด้วยส่วนบริหารงบประมาณและบัญชี เวียนแจ้งข้อมูลดังกล่าวในระบบอินทราเน็ต (Intranet)  
 ของกรมศุลกากร ในปีงบประมาณถัดไป 



๒๘ 

แบบ - กรม 
๒.๖ ข้อมูลด้านผลการปฏิบัติราชการ 

๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดส าคัญตามบทบาทภารกิจของส่วนราชการ 

รายการ หน่วยวัด 
ปี 2564 ปี 2563 ปี 2562 

เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได้ เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได้ เป้าหมาย ผลลัพธ์ที่ได้ 
ตัวชี้วัดที่ ๑  
การเช่ือมโยงขอ้มลู ASEAN 
Customs Declaration 
Document (ACDD)  
ผ่านระบบ ASW 

คะแนน 100.00 100.00 - - - - 

ตัวชี้วัดที่ ๒ 
ระบบค าขอใบอนุญาต/ใบแจ้ง
เพื่อน าเข้า - ส่งออกสินค้า
เกษตร แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
ณ จุดเดียว ผ่านระบบ NSW 

คะแนน 100.00 100.00 - - - - 

ตัวชี้วัดที่ 3  
จ านวนรายได้ศลุกากรที่จดัเก็บได ้
(ล้านบาท) 

ล้านบาท 88,800 102,395 -* -* 105,500 108,523 

ตัวชี้วัดที่ 4  
โครงการระบบลงทะเบียน 
และบริหารจัดการเรื่องร้องเรียน
ทางอิเล็กทรอนิกส ์

ร้อยละ 100 100 - - - - 

ตัวชี้วัดที่ 5 
โครงการพัฒนาระบบ 
พิธีการศุลกากรอเิล็กทรอนิกส์
ส าหรับพื้นที่พัฒนาร่วม  
(e-JDA) : e-Service 

คะแนน 100 100 - - - - 

ตัวชี้วัดที่ 6  
การประเมินสถานะของ
หน่วยงานในการเป็นระบบ
ราชการ 4.0 (PMQA 4.0) 

คะแนน 370 456.46 - - - - 

หมายเหตุ : ผลคะแนนต้องได้รับการตรวจสอบจากส านักงาน ก.พ.ร. รวมถึงหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอีกครั้ง 

* ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จ านวนรายได้ศุลกากรที่จัดเก็บได้ (ล้านบาท) ไม่ได้ก าหนดเป็นตัวชี้วัด
ตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการของกรมศุลกากร 

 

 

 



๒๙ 

แบบ - กรม 
2.6.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

รอบการ
ประเมิน/ปทีี ่

ระดับผลการ
ประเมิน 

ช่วงคะแนนการ
ประเมิน 

ช่วงร้อยละการเลื่อน
เงินเดือน 

จ านวนข้าราชการ 
อ านวยการ วิชาการ 

และทั่วไป 
1/2564 ดีเด่น 90.00 - 100 2.780 – 6.000 72 2,735 
 ดีมาก 80.00 - 89.99 2.447 – 5.378 - 1,658 
 ดี 70.00 - 79.99 2.240 – 2.900 - 3 
 พอใช้ 60.00 - 69.99 - - - 
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า 60 ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือน - - 
2/2564 ดีเด่น 90.00 - 100 2.685 – 6.000 70 2,755 
 ดีมาก 80.00 - 89.99 2.400 - 3.338 - 1,630 
 ดี 70.00 - 79.99 1.890 – 2.550 - 3 
 พอใช้ 60.00 - 69.99 2.000 - 3 
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า 60 ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือน - - 
1/2563 ดีเด่น 90.00 - 100 2.795 - 4.257 70 2,475 
 ดีมาก 80.00 - 89.99 2.508 - 3.540 - 1,940 
 ดี 70.00 - 79.99 2.580 - 2.950 - 7 
 พอใช้ 60.00 - 69.99 2.025 - 3 
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า 60 ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือน - - 
2/2563 ดีเด่น 90.00 - 100 2.950 - 5.800 72 2,629 
 ดีมาก 80.00 - 89.99 2.418 - 3.403 - 1,831 
 ดี 70.00 - 79.99 2.000 - 2.900 - 8 
 พอใช้ 60.00 - 69.99 - - - 
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า 60 ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือน - - 
1/2562 ดีเด่น 90.00 - 100 2.979 - 4.395 22 2,267 
 ดีมาก 80.00 - 89.99 2.605 - 3.291 46 2,133 
 ดี 70.00 - 79.99 2.000 - 2.943 - 12 
 พอใช้ 60.00 - 69.99 - - - 
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า 60 ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือน - - 
2/2562 ดีเด่น 90.00 - 100 2.955 - 4.280 68 2,509 
 ดีมาก 80.00 - 89.99 2.580 - 3.590 - 2,045 
 ดี 70.00 - 79.99 1.700 - 2.990 - 19 
 พอใช้ 60.00 - 69.99 1.3 - 2 
 ต้องปรับปรุง ต่ ากว่า 60 ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือน - 1 



๓๐ 

แบบ - กรม 
หลักเกณฑ์เกี่ยวกบัรูปแบบในการก าหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเดือนที่ใช้ของแต่ละปี 

- หลักเกณฑ์การก าหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเดือน (รอบการประเมินครั้งที่ 1/2562) 
1. ค าสั่งกรมศุลกากร ที่ 46/๒๕๕7 ลงวันที่ 26 กุมภาพันธ์ ๒๕๕7 เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการ

บริหารวงเงินและก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ ซึ่งคณะกรรมการได้พิจารณา
จัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือนให้แก่หน่วยงานระดับส านัก/ส านักงาน/และกลุ่ม รวมทั้ง สัดส่วนและจ านวนร้อยละ 
ในการจัดสรร 

2. ค าสั่งกรมศุลกากร ที่ ๔๔/255๗ ลงวันที่ 26 กุมภาพันธ์ 255๗ เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการ
กลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 
กรมศุลกากร โดยมีอ านาจและหน้าที่ ในการพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิ บัติราชการ 
ของข้าราชการและพนักงานราชการ ตามแนวทางการประเมินฯ โดยเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐาน 
และความเป็นธรรมของผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในภาพรวมต่อหัวหน้าส่วนราชการ
ระดับกรม เพ่ือประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการและเลื่อนค่าตอบแทนของพนักงานราชการ  

3. หน่วยงานระดับส านัก/ส านักงาน/และกลุ่ม ด าเนินการบริหารวงเงินตามที่คณะกรรมการบริหาร
วงเงินฯ จัดสรรให้ และด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยมีการก าหนดร้อยละในการเลื่อนเงินเดือน 
ตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการกรมศุลกากร 
ก าหนดให้หัวหน้าส่วนราชการผู้มีอ านาจบริหารวงเงิน น าผลคะแนนการประเมินการปฏิบัติราชการมาจัดกลุ่ม
ตามผลคะแนน โดยอย่างน้อยให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น 5 ระดับ คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้  
ต้องปรับปรุง ทั้งนี้ แต่ละหน่วยงานอาจก าหนดให้แบ่งกลุ่มมากกว่า 5 ระดับก็ได้ โดยจะต้องประกาศระดับ 
การประเมินและช่วงคะแนนการประเมินย่อยที่ก าหนดเพ่ิมเติมให้ข้าราชการในสังกัดได้รับทราบทั่วกันก่อน 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการทุกครั้ง 
  - หลักเกณฑ์การก าหนดร้อยละของการเลื่อนเงินเดือน  (รอบการประเมินครั้งที่  2/2562 
ถึงครั้งที่ 2/2564) 

1. ค าสั่งกรมศุลกากร ที่ 357/๒๕62 ลงวันที่ 8 สิงหาคม ๒๕62 เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการบริหาร
วงเงินและก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการ ซึ่งคณะกรรมการได้พิจารณาจัดสรรวงเงิน
เลื่อนเงินเดือนให้แก่หน่วยงานระดับกอง/ส านักงาน/ศูนย์ และกลุ่ม รวมทั้ง สัดส่วนและจ านวนร้อยละในการจัดสรร 

2. ค าสั่งกรมศุลกากร ที่ 358/๒๕62 ลงวันที่ 8 สิงหาคม ๒๕62 เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรอง 
ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการกรมศุลกากร โดยมีอ านาจ
และหน้าที่ในการพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการและพนักงานราชการ ตามแนวทาง
การประเมินฯ และเสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐานและความเป็นธรรมของผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
ของข้าราชการในภาพรวมต่อหัวหน้าส่วนราชการระดับกรม เพ่ือประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการ 
และเลื่อนค่าตอบแทนของพนักงานราชการ  

3. ค าสั่งกรมศุลกากร ที่ 359/๒๕62 ลงวันที่ 8 สิงหาคม ๒๕62 เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการ
กลั่นกรองผลการเลื่อนเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน และการจัดสรรเงินรางวัลค่าธรรมเนียมศุลกากร 
โดยมีอ านาจและหน้าที่ ในการพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการ  
พนักงานราชการและลูกจ้างประจ า พิจารณาหลักเกณฑ์และวิธีการเลื่อนเงินข้าราชการ เลื่อนขั้นค่าจ้าง
ลูกจ้างประจ า เลื่อนค่าตอบแทนพนักงานราชการ และเลื่อนค่าจ้างลูกจ้างชั่วคราวในต่างประเทศ ให้เป็นไปตามระเบียบ
และหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 



๓๑ 

แบบ - กรม 
4. หน่วยงานระดับกอง/ส านักงาน/ศูนย์ และกลุ่ม ด าเนินการบริหารวงเงินตามที่คณะกรรมการ 

บริหารวงเงินฯ จัดสรรให้ และด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยมีการก าหนดร้อยละในการเลื่อนเงินเดือน
ตามหลักเกณฑ์ที่คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการกรมศุลกากรก าหนด  
และให้หัวหน้าส่วนราชการผู้มีอ านาจบริหารวงเงิน น าผลคะแนนการประเมินการปฏิบัติราชการมาจัดกลุ่มตามผล
คะแนน โดยอย่างน้อยให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น 5 ระดับ คือ ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ต้องปรับปรุง  
ทั้งนี้ แต่ละหน่วยงานอาจก าหนดให้แบ่งกลุ่มมากกว่า 5 ระดับก็ได้ โดยจะต้องประกาศระดับการประเมิน 
และช่วงคะแนนการประเมินย่อยที่ก าหนดเพ่ิมเติมให้ข้าราชการในสังกัดได้รับทราบทั่วกันก่อนการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการทุกครั้ง 

๒.๗ ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
1. การสูญเสียอัตราก าลังข้าราชการจากการเกษียณอายุราชการในแต่ละปีจ านวนมากกว่า 

170 อัตราอย่างต่อเนื่องทุกปี และในอีก 10 ข้างหน้า (ตั้งแต่ปี ๒๕65 - 2574) จะมีข้าราชการเกษียณอายุ
ราชการรวมทั้งสิ้น จ านวน 1,356 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 28.15 ของจ านวนข้าราชการทั้งหมด (4,817 อัตรา)
ซึ่งส่วนใหญ่เป็นต าแหน่งนักวิชาการศุลกากร และต าแหน่งเจ้าพนักงานศุลกากร ซึ่งเป็นต าแหน่งสายงานหลัก 
ของกรมศุลกากร ส่งผลท าให้ประสบปัญหาขาดแคลนก าลังคนเพ่ือปฏิบัติงานในภารกิจดังกล่าวข้างต้น  
ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายของรัฐบาลและยุทธศาสตร์ของกรมศุลกากร  
และหากไม่มีอัตราก าลังข้าราชการใหม่มาทดแทนในอีก ๓ - ๕ ปีข้างหน้า จะท าให้กรมศุลกากรประสบปัญหา 
การขาดช่วงของอัตราก าลังคนรุ่นใหม่ที่จะทดแทนคนรุ่นเก่าที่จะเกษียณอายุแต่ละปีจ านวนมาก และปัญหา 
การถ่ายทอดองค์ความรู้ในงานศุลกากรจากรุ่นพ่ีสู่รุ่นน้อง ประกอบกับภารกิจที่เพ่ิมขึ้นตามยุทธศาสตร์ชาติ  
และนโยบายรัฐบาลท าให้อัตราก าลังข้าราชการในปัจจุบันไม่สามารถรองรับภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
จึงจ าเป็นต้องขอรับการจัดสรรอัตราข้าราชการตั้งใหม่และขอรับการจัดสรรอัตราก าลังที่เกษียณอายุในแต่ละปี 
คืนทั้งหมด เพ่ือจะได้สรรหาบุคคลเข้าสู่ต าแหน่งและอบรมถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ในงานศุลกากร 
ให้แก่คนรุ่นใหม่ได้ทันเวลา 

2. สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ในปี พ.ศ. 2564 
ส่งผลให้กระบวนการสรรหาบุคคลในสายงานหลักโดยการสอบแข่งขันมีความจ าเป็นต้องขยายก าหนด 
การด าเนินการสอบออกไป ส่งผลให้ไม่สามารถด าเนินการให้แล้วเสร็จได้ตามแผนที่ก าหนดไว้ ส่วนกรณีการสรรหา 
โดยการคัดเลือกจากบัญชีผู้สอบแข่งขันได้จากส่วนราชการอื่น สามารถกระท าได้ในกลุ่มสายงานสนับสนุนเท่านั้น
การทดแทนอัตราว่างต าแหน่งในสายงานหลัก จึงเกิดความล่าช้ากว่าแผนที่ตั้งไว้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๒ 

แบบ - กรม 
๒.๘ นวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญของส่วนราชการเพื่อการปรับปรุงวิธีการ 
กระบวนการ หรือแนวทางที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งการพัฒนา หรือการ เตรียมการรองรับ
สถานการณ์ในอนาคตที่จะส่งผลให้ส่วนราชการมีผลการปฏิบัติราชการที่สูงขึ้นหรือมีขีดความสามารถเพ่ิมขึ้น  
หรือสามารถช่วยแก้ไขปัญหาหรือสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นอยู่ของส่วนราชการ 

(โปรดระบุชื่อนวัตกรรม และแสดงความเชื่อมโยงของนวัตกรรมด้ านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ตลอดจนความเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของส่วนราชการ โดยแสดงสาระส าคัญของวิธีการด าเนินการ พร้อมผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการด าเนินการ 
โดยสามารถแนบเอกสารขนาด A๔ เพ่ิมเติมได้ตามความเหมาะสม) 

ระบบลงทะเบียนและบรหิารจัดการเร่ืองร้องเรียนทางอิเล็กทรอนิกส์ 
  เป็นระบบที่จัดท าขึ้นเพ่ือให้ประชาชนผู้ที่ประสงค์ร้องเรียนเจ้าหน้าที่ศุลกากร ได้รับความสะดวก 
ในการยื่นเรื่องร้องเรียน ติดตามความคืบหน้าของการด าเนินการ และทราบผลการพิจารณาเรื่องร้องเรียน 
ได้อย่างรวดเร็ว โดยมุ่งเน้นการเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมกับกรมศุลกากร ด้วยการสร้างระบบที่เข้าถึงได้ง่าย 
เพ่ือให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียสามารถติดต่อกับกลุ่มคุ้มครองและส่งเสริมจริยธรรม กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ในการเสนอเรื่องราวร้องเรียน แจ้งเบาะแสการกระท าผิดกฎหมายศุลกากร ตรวจสอบ 
การปฏิบัติราชการ และความประพฤติของเจ้าหน้าที่ศุลกากร รวมทั้งเสนอข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ ค าติชมได้ 
และยังเป็นระบบที่กลุ่มคุ้มครองและส่งเสริมจริยธรรม กองบริหารทรัพยากรบุคคล ใช้ในการบริหารจัดการ  
เรื่องร้องเรียน โดยการรวบรวมข้อมูลที่น าเข้าในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ไว้ในแหล่งเดียวกัน ซึ่งมีพ้ืนที่การจัดเก็บ 
ที่กว้างขวาง มีมาตรฐาน น่าเชื่อถือ สามารถสืบค้นหรือเรียกกลับมาใช้ได้ใหม่ โดยเรื่องราวที่เสนอจะได้รับ  
การพิจารณา และแจ้งผลให้ทราบภายในเวลาอันรวดเร็ว รวมทั้งการน าข้อมูลของเรื่องร้องเรียนไปวิเคราะห์ 
ประมวลผล ต่อยอดความรู้เพ่ือปรับปรุงการให้บริการตลอดทั้งวางมาตรการ ป้องกันการเกิดข้อร้องเรียน  
และป้องกันการเกิดข้อร้องเรียนซ้ า  

  ความเชื ่อมโยงของนวัตกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับกลยุทธ์ เป็นการเชื่อมโยง  
กับมิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และยัง เป็นการด าเนินการให้สอดคล้อง 
กับพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ซึ่งได้ก าหนดแนวทาง 
การปฏิบัติราชการ มุ่งให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-Centric 
Government) เพราะแม้กรมศุลกากรมีช่องทางส าหรับการร้องเรียนที่หลากหลาย แต่ก็ยังคง เกิดปัญหา 
ด้านต่าง ๆ เช่น ปัญหาด้านข้อมูลของผู้ร้องเรียนที่ไม่มีความชัดเจน ไม่สามารถติดต่อสื่อสารกับผู้ ร้องเรียน
เพ่ือขอข้อมูลการร้องเรียนเพ่ิมเติมได้ ปัญหาที่ผู้ร้องเรียนมีการร้องเรียนผิดช่องทาง ปัญหาด้านการติดตาม 
เรื่องร้องเรียน ที่อาจไม่ได้รับความสะดวก เกิดความล่าช้า หรือต้องเสียค่าใช้จ่ายเกินสมควร และปัญหา 
ด้านการน าข้อมูลเรื่องร้องเรียนมาวิเคราะห์และน ามาปรับปรุงเพ่ือแก้ไขปัญหาที่จะเกิดข้ึนในอนาคต 

 

 

 



๓๓ 

แบบ - กรม 
วิธีด าเนินการ กลุ่มคุ้มครองและส่งเสริมจริยธรรม กองบริหารทรัพยากรบุคคล เห็นความส าคัญ 

และเห็นควรพัฒนารูปแบบการท างานให้มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย จึงได้จัดท า
ระบบลงทะเบียนและบริหารจัดการเรื่องร้องเรียนทางอิเล็กทรอนิกส์ โดยระบบนี้สามารถรับและส่งต่อ 
เรื่องร้องเรียนให้หน่วยงานและบุคคลตามล าดับชั้นได้ สามารถก าหนดชั้นความลับของทางราชการ และเงื่อนไข
การเปิดเผยข้อมูลบางส่วนในเรื่องร้องเรียนได้ ผู้ร้องเรียนหรือประชาชนทั่วไปสามารถตรวจสอบสถานะ 
การด าเนินการเรื่องร้องเรียนของตนเอง โดยเจ้าหน้าที่สามารถด าเนินการสอบถามข้อมูลเพิ่มเติมผ่านระบบ 
หรือทางอีเมล์กลับไปยังผู้ร้องเรียนได้ นอกจากนั้นยังสามารถบันทึกเอกสารเรื่องร้องเรียน พยานหลักฐาน 
และเอกสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมถึงข้อมูลผู้ร้องเรียน ข้อมูลผู้ใช้งานระบบ และข้อมูลประวัติการใช้งานระบบ 
ทั้งในส่วนผู้ร้องเรียนและเจ้าหน้าที่ผู้ ใช้งานระบบ อันเป็นการพัฒนาการบริหารจัดการเรื่องร้องเรียน 
ของกรมศุลกากร ซึ่งสอดคล้องกับหลักการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมตามที่รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช 2560 ที่ก าหนดให้ประชาชนมีสิทธิในการเข้าร่วมด าเนินการใด ๆ ของรัฐ ที่มีผลกระทบต่อคุณภาพชีวิต
ของประชาชนอย่างเป็นรูปธรรม และสอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2564 หมวด 2 การบริหารราชการเพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน รวมถึงสอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหาร
จัดการภาครัฐ รวมถึงเป็นการสร้างความรับรู้ต่อสังคมว่ากรมศุลกากรได้ก าหนดทิศทางการพัฒนาระบบราชการ
ตามกรอบแนวคิดระบบราชการ 4.0 ที่มุ่งเน้นการเปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย  
และยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ประชาชนมีส่วนร่วมโดยตรงมากขึ้น รวมถึงสอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมศุลกากร 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 ด้านการพัฒนาสมรรถนะบุคคลากรและการบริหารจัดการองค์กร 

โดยมีผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการด าเนินการ คือ ผู้ร้องเรียนมีช่องทางการร้องเรียนกรมศุลกากรเพ่ิมมาก
ขึ้นอีกช่องทางหนึ่ง และมีระบบการติดตามการพิจารณาเรื่องร้องเรียนและการถอนเรื่องที่ผู้ร้องเรียนสามารถเข้า
ใช้งานได้โดยง่าย ท าให้เกิดมาตรฐานการจัดการข้อร้องเรียนที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย และเป็นการเผยแพร่มาตรฐาน
กระบ วน การจั ด ก ารข้ อ ร้ อ ง เรี ยน ต่ อ ส าธารณ ะ  ส าม ารถสน องกลั บ ต่ อ เรื่ อ งร้ อ ง เรี ยน ได้ ทั น ที  
ซึ่งเป็นระบบติดตาม ขั้นตอน ความคืบหน้าของเรื่องร้องเรียนได้อย่างรวดเร็ว และกรมศุลกากรมีระบบ 
การจัดการข้อมูลเรื่องร้องเรียนอย่างเป็นระบบ สามารถน าข้อมูลการร้องเรียนมาประมวลผล รวบรวมสถิติ  
วิเคราะห์สาเหตุ หาแนวทางการปรับปรุง วางมาตรการป้องกันเพื่อแก้ปัญหาในเชิงรุก เพ่ือลดอัตราเรื่องร้องเรียน 
ที่พบบ่อย หรือร้องเรียนซ้ าได้ ซึ่งจะท าให้ประชาชนมีความพึงพอใจและเชื่อมั่นในกระบวนการพิจารณา 
เรื่องร้องเรียนของกรมศุลกากรเพ่ิมมากขึ้น มีการปรับปรุงกระบวนการและกลไกการด าเนินการพิจารณา 
เรื่องร้องเรียน โดยการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ก่อ ให้เกิดความรวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพในการท างานมากยิ่งขึ้น และก่อให้เกิดการพัฒนาการให้บริการที่ส่งผลให้การบริการดีขึ้นกว่าเดิม 

 

 

 

 

 

 



๓๔ 

แบบ - กรม 
ส่วนที่ ๓ ภาคผนวก 

 

๓.๑ แผนภาพแสดงข้อมูลก าลังคนของส่วนราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

 

๓.๒ แผนภาพแนวโน้มข้าราชการเม่ือเทียบกับกรอบอัตราก าลังท่ีมี (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๒) 
 แสดงเป็นภาพรวมของส่วนราชการ 

 
 



๓๕ 

แบบ - กรม 
 แยกประเภทตามต าแหน่งอ านวยการ/ต าแหน่งวิชาการ/ต าแหน่งทั่วไป 

ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

 
 
ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

 
 
 
 
 



๓๖ 

แบบ - กรม 
ต าแหน่งประเภททั่วไป 

 
 

๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

 



๓๗ 

แบบ - กรม 
๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการเพื่อทดแทนการสูญเสียข้าราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๑) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๓๘ 

แบบ - กรม 
๓.๕ แผนภาพพีรามิดข้าราชการ จ าแนกตามช่วงอายุ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๓) 

ช่วงอายขุ้าราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 

 
ช่วงอายขุ้าราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

 
ช่วงอายขุ้าราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 

 



๓๙ 

แบบ - กรม 
๓.๖ แผนภาพแสดงสัดส่วนบุคลากรของหน่วยการเจ้าหน้าที่ต่อบุคลากรทั้งหมด (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๔) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๔๐ 

แบบ - กรม 
๓.๗ แผนภาพแสดงการใช้จ่ายงบประมาณ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๕) 

 ค่าใช้จ่ายในภาพรวม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔๑ 

แบบ - กรม 
 ต้นทนุกิจกรรมของหน่วยการเจ้าหน้าที่ 

 

๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ (ข้อมูลจากหัวข้อ ๒.๖) 
 ผลการปฏิบัติราชการ (กรณีเป็นข้อมูลเชิงคุณภาพไม่ต้องแสดงแผนภาพในหัวข้อนี้) 

 



๔๒ 

แบบ - กรม 
 การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 
แบบ - กรม 

 


