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ค ำน ำ 
 
 ด้วยส ำนักงำน ก.พ. ได้น ำกำรประเมินระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลขององค์กรภำครัฐ      
และเอกชนทั้งในและต่ำงประเทศมำประยุกต์ใช้ในรำชกำรพลเรือนไทย โดยก ำหนดแนวทำงกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลภำครัฐภำยใต้กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงกลยุทธ์  และกรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) โดยสนับสนุนให้ส่วนรำชกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล    
ให้สอดคล้องกับกรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จดังกล่ำว รวมทั้งให้มีกำรประเมินสถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
เพ่ือให้ทรำบถึงสมรรถนะในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของตนเอง และรำยงำนส ำนักงำน ก.พ. ทุกปี เพ่ือน ำไปสู่
กำรปรับปรุงพัฒนำกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้เข้มแข็ง 
 

 ดังนั้น ในปี ๒๕๖๔ กรมวิชำกำรเกษตรจึงได้จัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ     
กรมวิชำกำรเกษตร ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ ตำมแนวทำง HR Scorecard ซึ่งเป็นแผน
ฉบับที่ ๕ เพื่อเป็นแนวทำงในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมวิชำกำรเกษตรที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับทิศทำง      
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลภาครัฐ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนปฏิบัติราชการของกรมวิชาการเกษตร โดยก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย ระยะเวลาในการด าเนินงาน
และผู้รับผิดชอบ รวมทั้งแผนปฏิบัติการประจ าปีเพ่ือรองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมำณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ ซึ ่งเป็นส่วนสนับสนุนในกำรขับเคลื ่อนภำรกิจของกรมวิชำกำรเกษตรให้บรรลุตำม
วัตถุประสงค์ของแผนปฏิบัติรำชกำรกรมวิชำกำรเกษตร  
 
 

กองกำรเจ้ำหน้ำที่  กรมวิชำกำรเกษตร  
กันยำยน  ๒๕๖๔ 
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สารบัญ 
 

 หน้า 
ค าน า ก 
สารบัญ ข 
บทสรุปผู้บริหาร ค 
บทที่ ๑ บทน า ๑ 
 หลักการและเหตุผล ๑ 
 ข้อมูลกรมวิชาการเกษตร ๒ 
 

บทที่ ๒ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ๖ 
 HR Scorecard กับระบบราชการพลเรือน ๖ 
 ความหมายของ HR Scorecard ๖ 
 องค์ประกอบของ HR Scorecard ๖ 
 มาตรฐานด้านความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๗ 
 กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ๙ 
 

บทที่ ๓ การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ๑๑ 
 การแต่งตั้งผู้รับผิดชอบ ๑๑ 
 การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคของกรมวิชาการเกษตร ๑๑ 
 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕ 
 การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ๒๕ 
 ของแต่ละเป้าประสงค์ และแผนปฏิบัติการเพ่ือรองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ๒๕ 
 

บทที่ ๔ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๙ ๒๖ 
 แผนงานและค่าเป้าหมาย ระยะ ๕ ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙) ๓๐ 
 แผนปฏิบัติการปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ ๓๘ 
 

บทที่ ๕ การน าแผนไปสู่การปฏิบัติและการติดตามรายงานผล ๕๓ 
การน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ ๕๓ 
การติดตามและการรายงานผล ๕๓ 

 

ภาคผนวก ๕๔ 
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บทสรุปผู้บริหาร 
 
 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ 
จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับทิศทาง   
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนปฏิบัติราชการของกรมวิชาการเกษตร  
 

 การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรปีงบประมาณ      
พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ กองการเจ้าหน้าที่ได้ศึกษา วิเคราะห์ ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนปฏิบัติราชการกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
แผนปฏิบัติราชการกรมวิชาการเกษตร แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรฉบับเดิม 
และผลการประเมินแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมา รวมทั้ง ข้อมูลผลจากการวิเคราะห์ 
SWOT Analysis ที่ได้พิจารณาจากปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งภายในและภายนอก
องค์กรในสถานการณ์ปัจจุบันและแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบในอนาคต ความคาดหวังของบุคลากรและจุดแข็ง
จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคล มายกร่างองค์ประกอบที่ส าคัญของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมวิชาการเกษตรที่สอดคล้องกับมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอ
คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร  
 

 คณะท างานพิจารณาแล้วเห็นชอบในหลักการแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ          
กรมวิชาการเกษตรปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ และน าเสนอผู้บริหารเห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งแผนกลยุทธ์ฉบับใหม่มีประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน           
๕ ประเด็นยุทธศาสตร ์เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน ๕ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ จ านวน ๑๔ ตัวชี้วัด แผนปฏิบัติการเพ่ือรองรับแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จ านวน ๑๒ แผนงาน ดังนี้ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้าน 
การบริหารทรัพยากร

บุคคล 

เป้าประสงค์ 
 

ตัวช้ีวัด แผนงานรองรับ 
แผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑
วางแผนและบริหาร
อัตราก าลังให้เหมาะสม 
สอดคล้องกับบทบาท
ภารกิจและบริบทที่
เปลี่ยนแปลง 

๑. หน่วยงานในกรม
วิชาการเกษตรมี
อัตราก าลังที่เหมาะสม
กับบทบาทภารกิจและ
บริบทที่เปลี่ยนแปลง 

๑. ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าแผนวิเคราะห์อัตราก าลัง 

 

๑. แผนวิเคราะห์
อัตราก าลัง 
 

๒. ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าแผนสรรหาบุคลากรที่ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

 

๒. แผนสรรหาบุคลากร 
ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ด้าน 
การบริหารทรัพยากร

บุคคล 

เป้าประสงค์ 
 

ตัวช้ีวัด แผนงานรองรับ 
แผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ 
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้
ทันสมัยต่อการ
เปลี่ยนแปลงและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

๒. กรมวิชาการเกษตร
มีระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่
ทันสมัยและพัฒนา
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

๓. ระดับความส าเร็จของ
แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

๓. แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้วย
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

๔. ระดับความส าเร็จของ
แผนการพัฒนาข้อมูล
สารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๔. แผนการพัฒนาข้อมูล
สารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๕. ระดับความส าเร็จของ
แผนการพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๕. แผนการพัฒนา
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๖. ระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าแผนสื่อสารและสร้าง
ความรู้ความเข้าใจในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๖. แผนการสื่อสารและ
สร้างความรู้ความเข้าใจ
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

๗. ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรในกรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓
พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ความสามารถ 
สมรรถนะ และทักษะ ที่
ทันสมัยและ 
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

๓. เพ่ือให้บุคลากรของ
กรมวิชาการเกษตรมี
ความรู้ ความสามารถ 
สมรรถนะ  
และทักษะที่ทันสมัย  
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  
และเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

๘. ระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ที่สอดคล้องกับสถานการณ์ 
และการเปลี่ยนแปลง 

๗. แผนพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ สมรรถนะ 
และทักษะของบุคลากรที่
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

๙. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ สมรรถนะ และ
ทักษะ 

๘. แผนพัฒนารายบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ด้าน 
การบริหารทรัพยากร

บุคคล 

เป้าประสงค์ 
 

ตัวช้ีวัด แผนงานรองรับ 
แผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ 
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มี
ความโปร่งใส  
และเป็นไปตามระบบ
คุณธรรม 

๔. เพ่ือให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ
กรมวิชาการเกษตร 
มีความโปร่งใสและเป็น
ธรรม 

๑๐. ระดับความส าเร็จของ
แผนพัฒนาหลักเกณฑ์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๙. แผนพัฒนาหลักเกณฑ์ 
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

๑๑. ระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าแผนส่งเสริม 
คุณธรรมและจริยธรรม 

๑๐. แผนส่งเสริมคุณธรรม
และจริยธรรม 

๑๒. ระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าแผนป้องกัน 
และปราบปรามการทุจริต 
และประพฤติมิชอบ 

๑๑. แผนป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต 
และประพฤติมิชอบ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ 
พัฒนาและส่งเสริม
คุณภาพชีวิต เพื่อ
เสริมสร้างแรงจูงใจ 
ความผาสุก และความ
ผูกพันองค์กร 

๕. เพ่ือให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิต 
ที่ดีในการท างาน มี
ขวัญก าลังใจ แรงจูงใจ 
และปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑๓. ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรของกรมวิชาการ
เกษตร 
 

๑๒. แผนพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต ความผาสุก และ
ความผูกพันของบุคลากร
ของกรมวิชาการเกษตร 

๑๔. ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ความ
ผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรของกรมวิชาการ
เกษตร 
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 บทท่ี 1 
บทนำ 

 
1.1 หลักการและเหตุผล 
 

  การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งเป็นเครื่องมือสำหรับใช้ประเมินผลสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ขององค์กร เพื่อนำไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจ
ขององค์กร มีหลักการและเหตุผลในการจัดทำแผนกลยุทธ์ ดังนี้ 
 

 ๑) พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจรัฐ  ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า      
และความมีคุณธรรม โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ  มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีว ิตที ่ดี              
ซึ่ง อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกำลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อวันที่ ๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๗ มีมติ
เห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยได้
กำหนดมาตรฐานความสำเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  (HR Scorecard) ไว้ ๕ มิติ    
ได้แก่ (๑) มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (๒) มิติประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล         
(๓) มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๔) มิติความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล     
และ (๕) มิติคุณภาพชีว ิตและความสมดุลระหว่างชีว ิตกับการทำงาน โดยมีว ัตถุประสงค์เพื ่อเสริมสร้าง            
ความเข้มแข็งให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุ
เป้าหมายและมีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ 
 

 ๒) ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน 
เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ กำหนดให้
ส่วนราชการวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ล่วงหน้า โดยจัดทำเป็นเอกสารที่มีรายละเอียดเกี่ยวกับ
ประเด็นกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์ ตัวชี้วัดความสำเร็จของเป้าประสงค์ แผนการดำเนินงาน 
ระยะเวลา งบประมาณท่ีใช้ในแต่ละแผนงาน และผู้รับผิดชอบแผนงาน 
 

  ๓) กรมวิชาการเกษตรได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 
มาแล้ว จำนวน ๔ แผน ได้แก่ แผนปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๑ - ๒๕๕๓ แผนปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๔ - ๒๕๕๖  
แผนปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๗ - ๒๕๕๙ และแผนปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ ซึ่งแผนดังกล่าวจะสิ้นสุดใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ จึงต้องดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ ขึ้นใหม ่ 
 

  ดังนั้น ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ กรมวิชาการเกษตรจึงได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ ตามแนวทาง HR Scorecard เพื่อเป็นแนวทาง       
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ และสนับสนุน   
การดำเนินภารกิจของกรมวิชาการเกษตรให้บรรลุเป้าหมาย 
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1.2 ข้อมูลกรมวิชาการเกษตร 
  

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  
 
 

วิสัยทัศน ์
กรมวิชาการเกษตรเป็นองคก์รที่เปน็เลิศด้านการวิจัยและพัฒนาด้านพืช เครื่องจกัรกลการเกษตร 

และเป็นศนูย์กลางรับรองมาตรฐานสนิค้าเกษตรดา้นพืชในระดับสากล 
บนพ้ืนฐานการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม 

พันธกิจ 

๑) สร้างและถ่ายทอดองค์ความรู ้จากงานวิจัยด้านพืชและเครื ่องจักรกลการเกษตร             
สู่กลุ่มเป้าหมาย 

๒) กำหนดและกำกับดูแลมาตรฐานระบบการผลิตและผลิตพันธุ์พืชและปัจจัยการผลิต 
พัฒนาระบบตรวจรับรองสินค้าการเกษตรด้านพืชให้เป็นที่ยอมรับในระดับสากล 

๓) อนุรักษ์และพัฒนาการใช้ประโยชน์จากความหลากหลายทางชีวภาพด้านพืช แมลง   
และจุลินทรีย์ 

๔) กำกับ ดูแล และพัฒนากฎหมายที่กรมวิชาการเกษตรรับผิดชอบ 

อำนาจหน้าที่ 
๑) ดำเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการกักพืช กฎหมายว่าด้วยปุ๋ย กฎหมายว่าด้วยพันธุ์พืช 

กฎหมายว่าด้วยวัตถุอันตราย กฎหมายว่าด้วยการควบคุมยาง กฎหมายว่าด้วย            
การคุ้มครองพันธุ์พืช และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

2) ศึกษา ค้นคว้า ทดลอง วิจัย และพัฒนาวิชาการเกษตรด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับพืช 
3) ให้บริการด้านการวิเคราะห์ ทดสอบ ตรวจสอบ และรับรองมาตรฐานสินค้าพืชและให้

คำแนะนําเกี่ยวกับเรื ่องดิน น้ำ ปุ๋ย พืช วัสดุการเกษตร ผลผลิต และผลิตภัณฑ์พืช    
การบริการส่งออกสินค้าเกษตร และอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

๔) ให้บริการวิชาการ ข้อมูลข่าวสาร และเทคโนโลยีการเกษตรแก่เจ้าหน้าที่ เกษตรกร     
เอกชน และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 

๕) ปฏิบัติการอื ่นใดตามที ่กฎหมายกําหนดให้เป็นอํานาจหน้าที ่ของกรมหรือตามที่      
รัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

ค่านิยม 
 

ซื่อสัตย์ โปร่งใส งานวิจัยมีคุณภาพ 

วัฒนธรรม 
 

รักองค์กร ทำงานอย่างมีเป้าหมาย 
และมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
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ขรก.-
ลจป.-
พรก.-

ขรก. - 5  - รองอธิบดี (นักบริหาร ระดับต้น)    =  3
ลจป. -  -  - ทว.ด้านการผลิตพืช (น.เกษตร ระดับ ทว.)  =  1
พรก. - 8  - ทว.ด้านอารักขาพืช (น.เกษตร ระดับ ทว.)  =  1

 - ผชช.ด้านตรวจสอบภายใน (น.ตรวจสอบภายใน ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านวิศวกรรมการเกษตร (วิศวกรการเกษตร ระดับ ชช./ทว.)  =  1
 - ผชช.ด้านระบบการปลูกพืช (น.เกษตร ระดับ ชช.)  =  1

ขรก. - 5  - พนักงานราชการประจ ากรม  =  44
ลจป. - -
พรก. - 7

 - ผชช.ด้านพัฒนาระบบบริหาร (น.วิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับ ชช.)  = 1

ขรก. - 31 ขรก. - 47 ขรก. - 52
ลจป. - 13 ลจป. - 1 ลจป. - 4
พรก. - 71 พรก. - 40 พรก. - 57

 - ผชช.ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (นักทรัพยากรบุคคล ระดับ ชช.)  = 1

ขรก. - 48 ขรก. - 52 ขรก. - 140
ลจป. - 2 ลจป. - 1 ลจป. - 21
พรก. - 78 พรก. - 84 พรก. - 234

 - ผชช.ด้านนโยบายและยุทธศาสตร์  - ผชช.ด้านมาตรฐานคุณภาพสินค้าเกษตร (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านดินและปุ๋ย (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1
(น.วิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านวัตถุอันตรายทางการเกษตร (น.วิทยาศาสตร์ ระดับ ชช.)  = 1

 - ผชช.ด้านวิเคราะห์และทดสอบ (น.วิทยาศาสตร์ ระดับ ชช.)   = 1

ขรก. - 53 ขรก. - 28 ขรก. - 95
ลจป. - 8 ลจป. - - ลจป. - 48
พรก. - 56 พรก. - 121 พรก. - 100

 - ผชช.ด้านวิทยาการหลังการเก็บเก่ียว (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศ (น.คอมพิวเตอร์ ระดับ ชช.)  = 1
 - ผชช.ด้านผลิตภัณฑ์เกษตร (น.วิทยาศาสตร์ ระดับ ชช.)  = 1

ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการคอมพิวเตอร์) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิศวกรรมการเกษตร) ระดับสูง

กองวิจัยและพัฒนาวิทยาการหลังการเก็บเก่ียวและแปรรูปผลิตผลเกษตร ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร สถาบันวิจัยเกษตรวิศวกรรม
ผู้อ านวยการกอง ผู้อ านวยการศูนย์ ผู้อ านวยการสถาบัน

ผู้อ านวยการกอง ผู้อ านวยการกอง ผู้อ านวยการกอง
ผู้อ านวยการ ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิทยาศาสตร์) ระดับสูง

ผู้อ านวยการ ระดับสูง ผู้อ านวยการ ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเงินและบัญช)ี ระดับสูง

กองแผนงานและวิชาการ กองพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินค้าพืช กองวิจัยพัฒนาปัจจัยการผลิตทางการเกษตร

กลุ่มตรวจสอบภายใน

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร

ส านักงานเลขานุการกรม กองการเจ้าหน้าท่ี กองคลัง
เลขานุการกรม ผู้อ านวยการกอง ผู้อ านวยการกอง 

แผนภูมิโครงสร้างอัตราก าลังกรมวิชาการเกษตร ข้อมูล ณ มิถุนายน 2564

กรมวิชาการเกษตร 2,147

อธิบดี  (นักบริหาร ระดับสูง)
516

7,325
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ขรก. - 188 ขรก. - 161 ขรก. - 49
ลจป. - 113 ลจป. - 58 ลจป. - 22
พรก. - 794 พรก. - 791 พรก. - 121

 - ผชช.ด้านพืชไร่ (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านพืชสวน (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านยางพารา (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1
 - ผชช.ด้านปรับปรุงพันธ์ุพืชไร่ (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านไม้ผล (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1
 - ผชช.ด้านพืชไร่ตระกูลถ่ัว (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านพืชผัก (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1

ขรก. - 215 ขรก. - 30 ขรก. - 147
ลจป. - 15 ลจป. - 3 ลจป. - 23
พรก. - 512 พรก. - 52 พรก. - 123

 - ผชช.ด้านกักกันพืช (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านคุ้มครองพันธ์ุพืช (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านศัตรูพืช (น.กีฏวิทยา ระดับ ชช.)  = 1
 - ผชช.ด้านควบคุมพืชและวัสดุการเกษตร (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านวัชพืช (น.เกษตร ระดับ ชช.)   = 1
 - ผชช.ด้านระบบควบคุมการน าเข้า ส่งออกสินค้าพืชและปัจจัยการผลิต  - ผชช.ด้านโรคพืช (น.โรคพืช ระดับ ชช.)  = 1
(น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1

ขรก. - 52 ขรก. - 95 ขรก. - 78
ลจป. - 7 ลจป. - 19 ลจป. - 33
พรก. - 77 พรก. - 394 พรก. - 452

 - ผชช.ด้านจุลชวีวิทยา (น.โรคพืช ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านการจัดการผลิตพืชท่ีเหมาะสมกับสภาพพ้ืนท่ี  - ผชช.ด้านการจัดการผลิตพืชท่ีเหมาะสมกับสภาพพ้ืนท่ี
 - ผชช.ด้านเทคโนโลยีชวีภาพทางการเกษตร (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1 (ภาคเหนือตอนบน) (น.เกษตร ระดับ ชช.)   = 1 (ภาคเหนือตอนล่าง) (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1
 - ผชช.ด้านอนุรักษ์พันธุกรรม (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1

ขรก. - 112 ขรก. - 93 ขรก. - 82
ลจป. - 20 ลจป. - 25 ลจป. - 17
พรก. - 711 พรก. - 491 พรก. - 436

 - ผชช.ด้านการจัดการผลิตพืชท่ีเหมาะสมกับสภาพพ้ืนท่ี  - ผชช.ด้านการจัดการผลิตพืชท่ีเหมาะสมกับสภาพพ้ืนท่ี  - ผชช.ด้านการจัดการผลิตพืชท่ีเหมาะสมกับสภาพพ้ืนท่ี
(ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน) (น.เกษตร ระดับ ชช.)   = 1 (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง) (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1 (ภาคกลาง) (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1

ขรก. - 56 ขรก. - 75 ขรก. - 88
ลจป. - 15 ลจป. - 24 ลจป. - 21
พรก. - 404 พรก. - 373 พรก. - 512

 - ผชช.ด้านการจัดการผลิตพืชท่ีเหมาะสมกับสภาพพ้ืนท่ี  - ผชช.ด้านการจัดการผลิตพืชท่ีเหมาะสมกับสภาพพ้ืนท่ี  - ผชช.ด้านการจัดการผลิตพืชท่ีเหมาะสมกับสภาพพ้ืนท่ี
(ภาคตะวันออก) (น.เกษตร ระดับ ชช.)   = 1 (ภาคใต้ตอนบน) (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1 (ภาคใต้ตอนล่าง)  (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1

ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการส านัก
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง

ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง

ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 6 จังหวัดจันทบุรี ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 7 จังหวัดสุราษฎร์ ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 8 จังหวัดสงขลา

ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 3 จังหวัดขอนแก่น ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 4 จังหวัดอุบลราชธานี ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 5 จังหวัดชยันาท
ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการส านัก

ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการส านัก
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง

ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง

ส านักวิจัยพัฒนาเทคโนโลยีชวีภาพ ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 1 จังหวัดเชยีงใหม่ ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 2 จังหวัดพิษณุโลก

ส านักควบคุมพืชและวัสดุการเกษตร ส านักคุ้มครองพันธ์ุพืช ส านักวิจัยพัฒนาการอารักขาพืช
ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการส านัก

ผู้อ านวยการสถาบัน ผู้อ านวยการสถาบัน -
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง

กรมวิชาการเกษตร (ต่อ)

สถาบันวิจัยพืชไร่และพืชทดแทนพลังงาน สถาบันวิจัยพืชสวน สถาบันวิจัยยาง
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ขรก.-
ลจป.-
พรก.-

ขรก. - 8 ขรก. - 7 ขรก. - 51
ลจป. - - ลจป. - - ลจป. - 22
พรก. - 47 พรก. - 13 พรก. - 121

ขรก. - 45
ลจป. - 7
พรก. - 222

หมายเหตุ  *หน่วยงานท่ีต้ังข้ึนตามโครงสร้างภายใน

ระดับช านาญการพิเศษ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับช านาญการพิเศษ

*กองวิจัยพัฒนาเมล็ดพันธ์ุพืช
ผู้อ านวยการ 

ระดับช านาญการพิเศษ

*ส านักนิติการ *กองประสานงานโครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด าริ *กองการยาง
ผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการ 

แผนภูมิโครงสร้างอัตราก าลังกรมวิชาการเกษตร ข้อมูล ณ มิถุนายน 2564

กรมวิชาการเกษตร 111

อธิบดี  (นักบริหาร ระดับสูง)
30

403
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บทท่ี ๒ 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 

 
2.1 HR Scorecard กับระบบราชการพลเรือน  
 

  อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกำลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อวันที่ ๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๗ 
มีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ใช้ชื่อ
เป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard โดยได้
กำหนดมาตรฐานความสำเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุ
เป้าหมายและมีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ 
 
2.๒ ความหมายของ HR Scorecard  
   

 HR Scorecard เป็นเครื่องมือสำหรับใช้ประเมินผลสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์กร เพ่ือนำไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจของ
องค์กร  
 
2.๓ องค์ประกอบของ HR Scorecard 
 

 จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practices) เกี่ยวกับการประเมินระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชนทั ้งในและต่างประเทศ ประกอบกับแนวทาง                
การประยุกต์ใช้ในราชการพลเรือนไทย สำนักงาน ก.พ. จึงกำหนดองค์ประกอบของการประเมินผลสำเร็จด้าน     
การบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ ๔ ส่วน ดังนี้ 
 ๑) มาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการและจังหวัด (Standard 
for Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่            
ส่วนราชการต้องบรรลุ 
 ๒) ปัจจัยที ่จะนำไปสู ่ความสำเร็จ (Critical Success factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดำเนินการต่าง ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทำให้ส่วนราชการและจังหวัด
บรรลุมาตรฐานความสำเร็จ 
 ๓) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวที่บ่งชี้
ว่าส่วนราชการและจังหวัดมีความคืบหน้าในการดำเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการและมาตรการด้าน      
การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความสำเร็จ จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อย
เพียงใด 
 ๔) ผลการดำเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที ่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าส่วน ราชการ        
และจังหวัดได้ดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี      
ความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความสำเร็จ 
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2.๔ มาตรฐานด้านความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 สำนักงาน ก.พ. กำหนดมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
ไว้เป็นแนวทางให้ส่วนราชการบริหารแผนปฏิบัติราชการ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการทั้ง ๕ มิต ิ๑๗ ปัจจัย ดังนี้ 
 

 
 
  มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดมีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

ก) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

ข) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการ     
ทั ้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้าน         
ความต้องการกำลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

ค) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  

ง) ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้ง มีแผน    
การสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้าง
แรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 
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 มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง กิจกรรมและกระบวน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

ข) ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

ค) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า 
(Value for Money) 

ง) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  

 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ     
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้  

ก) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของ
ส่วนราชการและจังหวัด (Retention) 

ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู ้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

ค) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ          
และจังหวัด 

ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที ่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแ ตกต่างและ
จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการและจังหวัด 
 

 มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง การที่ส่วนราชการและ
จังหวัดจะต้อง 

ก) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลัก
สิทธิมนุษยชน 

ข) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ทั้งนี้ จะต้องกำหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู ่ใน          

ทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 
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มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  หมายถึง การที่ส่วนราชการ
หรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ        
และบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

ก) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงาน 
และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้
ชีวิตส่วนตัว 

ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ ่งอำนวยความสะดวกเพิ ่มเติมที ่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ      
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการและจังหวัด 

ค) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและจังหวัด กับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ กำลังคนมี     
ความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
 

 ส่วนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดทำแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
สอดคล้องกับมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีการกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จของ      
การบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) ที่ชัดเจน เพื่อให้มีการนำไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
และมีจุดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ต้องการ  ซึ่งแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจะ
เป็นส่วนหนึ่งของแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการที่มุ่งเน้นการสนับสนุนให้กำลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได้
บรรลุเป้าหมายตามแผนปฏิบัติราชการของกรมและมีความพร้อมที่ จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้ก้าวหน้าไปสู่
วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
 
2.๕ กระบวนการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล   
 

  1) การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการศึกษาภาพรวมของ
สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดเพื่อทราบจุดอ่อน จุดแข็ง และข้อมูลความเป็น
จริงพื้นฐานด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน   
 การศึกษาในขั้นตอนนี้สามารถดำเนินการได้หลายวิธีการ เช่น การวิเคราะห์ SWOT การศึกษา
เปรียบเทียบ (Benchmark) กับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานอื่น ๆ การศึกษาเปรียบเทียบกับเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การศึกษาเปรียบเทียบกับมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่ ก.พ. กำหนด หรือการศึกษาจากการประเมินผลสำเร็จของการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของรอบปีที่ผ่านมา โดยสามารถนำข้อมูล ปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ ที่ได้จากรายงานการติดตามและประเมินผล
การดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของปีที่ผ่านมาประกอบการวิเคราะห์ด้วยก็ได้   
  2) การวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดซึ่งอาศัยข้อมูลจากการวิเคราะห์สถานภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของตนเองมาวิเคราะห์ร่วมกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์ของส่วนราชการ นโยบายของผู้บริหาร      
เพื่อกำหนดกลยุทธ์ เป้าหมาย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกื ้อหนุนต่อการขับเคลื่อนตาม
แผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ   
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   3) การนำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ เป็นการมอบหมายผู้รับผิดชอบ  
เพื่อดำเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดสรรทรัพยากรที่จำเป็นต่อการดำเนิน
กิจกรรม เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด และเงื่อนเวลาที่กำหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สิ ่งสำคัญที่จะทำให้มีการนำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติอย่างเกิดผล          
คือ การสื่อสารทำความเข้าใจต่อเป้าหมาย วิธีดำเนินการ และผลลัพธ์ที่ข้าราชการและส่วนราชการจะได้รับ รวมทั้ง
ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นต่อประชาชนผู้รับบริการด้วย   
 4) การติดตามและการรายงาน เป็นขั้นตอนที่จะช่วยให้ส่วนราชการมั่นใจว่าการดำเนินกิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่ได้กำหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความคืบหน้าไปสู่
เป้าหมายที่ต้องการ หรือหากมีปัญหาอุปสรรคใดก็จะสามารถปรับปรุงแก้ไขการดำเนินงานได้อย่างทันการณ์        
การติดตามความก้าวหน้าของการดำเนินงานสามารถกระทำได้เป็นระยะ ๆ เช่น ทุกเดือน ทุก 3 เดือน เป็นต้น      
และเมื่อครบ 1 ปี จะเป็นการประเมินผลและรายงานผลสำเร็จในภาพรวมของการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์     
การบริหารทรัพยากรบุคคลรวมถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ต่อผู้บริหาร เพื่อนำไปใช้ในการประเมินสถานภาพ
การบริหารทรัพยากรบุคคลและเพื่อปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในรอบปีถัดไป ซึ่งช่วยให้     
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีการปรับปรุงองค์กรทีส่มบูรณ์ยิ่งขึ้น 
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บทท่ี ๓ 
การจัดทำแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 

 
  กรมวิชาการเกษตรดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง              
HR Scorecard โดยมีขั้นตอนการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2565 - 2569 ดังนี้ 
 

3.1 การแต่งตั้งผู้รับผิดชอบ 
 กรมวิชาการเกษตรมีคำสั ่งที ่ ๒๔๗/๒๕๖๔ ลงวันที ่ ๒๕ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๖๔ แต่งตั้ง
คณะทำงานจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคลของกรมวิชาการเกษตร โดยมอบหมายรองอธิบดี          
กรมวิชาการเกษตร (นายอนันต์ อักษรศรี) เป็นประธานคณะทำงาน มีผู้อำนวยการกอง/สถาบัน/สำนักซึ่งเป็น
ผู ้แทนในแต่ละกลุ ่มภารกิจเป็นคณะทำงาน และกองการเจ้าหน้าที ่เป ็นฝ่ายเลขานุการและคณะทำงาน               
โดยคณะทำงานชุดนี้มีหน้าที ่จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ติดตาม         
และประเมินผลการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในแต่ละปี  คำสั่งแต่งตั้งคณะทำงาน
จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคลของกรมวิชาการเกษตร ตามภาคผนวก ๑ 
 

3.2 การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
  ฝ่ายเลขานุการโดยกองการเจ้าหน้าที่ ดำเนินการดังนี้ 
 1) กองการเจ้าหน้าที่ มีหนังสือที่ กษ ๐๙๐๒/ว ๑๐๖ ลงวันที่ ๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๔ จัดทำ
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับทิศทาง ความคาดหวัง และประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมวิชาการเกษตร โดยมีหัวข้อเกี่ยวกับ 
  (๑) ความคาดหวังของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรในระยะ ๕ ปีข้างหน้า 
  (๒) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่เป็นจุดแข็ง/จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 
  (๓) ความคาดหวังให้กองการเจ้าหน้าที่สนับสนุนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไร 
ซึ่งกำหนดผู้ตอบแบบสำรวจ ได้แก่ ข้าราชการตำแหน่งประเภทอำนวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป 
สรุปความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ตามภาคผนวก ๒   
  2) ศึกษา วิเคราะห์ และสรุปข้อมูลเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ชาติ/แผน/แผนปฏิบัติราชการ/แนวคิด      
ที่สำคัญในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับทิศทางและแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 

ยุทธศาสตร์/แผน/แนวคิด ประเด็นสำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แผนระดับท่ี 1 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี                       
(พ.ศ. 2561 - 2580) 

วิสัยทัศน์ "ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนา
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง" ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ 6 ด้าน โดยประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ กำหนด
เป้าหมายเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชนและ
ประโยชน์ส่วนรวม” โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ บุคลากร
ภาครัฐเป็น คนดีและเก่ง ยึดค่านิยมในการทำงานเพ่ือประชาชน หลักคุณธรรม จริยธรรม
และความซื่อสัตย์สุจริต มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งมั ่น เป็นมืออาชีพ และมี       
การพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
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ยุทธศาสตร์/แผน/แนวคิด ประเด็นสำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แผนระดับท่ี 2 

แผนแม่บทภายใต้ 
ยุทธศาสตร์ชาติ 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 
โดยมุ่งเน้นพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐให้มีความทันสมัย ภาครัฐมีขนาด
เหมาะสมกับภารกิจ มีสมรรถนะสูงตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนและ
สนับสนุนให้เป็นประเทศไทย 4.0 และเน้นการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มี
ความรู้ความสามารถและสมรรถนะสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์ และการปรับตัวให้ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง ทักษะด้านดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดในการทำงานเพื่อให้
บริการประชาชนด้วยความรับผิดรับชอบและความสุจริต มีคุณธรรมและจริยธรรม 
สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้ง การสร้าง
ผู้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ  

แผนการปฏิรูปประเทศ       แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อ (1) สร้าง
ภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนสามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของ
ประชาชนที่หลากหลายได้อย่างมีประสิทธิผล (2) พัฒนาโครงสร้างหน่วยงานภาครัฐให้
ทันสมัย กะทัดรัด ปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และระบบงานภาครัฐมีผลสัมฤทธิ์สูง 
(3) พัฒนากาลังคนภาครัฐให้มีสมรรถนะสูง ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และยึดมั่นใน
คุณธรรม พร้อมนำการพัฒนาประเทศ (4) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถ
ดึงดูด รักษา จูงใจผู ้มีความรู้ความสามารถสูง และส่งเสริมการเรียนรู ้อย่างต่อเนื่อง        
และ (5) เพ่ือสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมความซื่อสัตย์สุจริตบนหลักธรรมาภิบาล  

กรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ  

ฉบับท่ี 13  
(พ.ศ. 2566 - 2570) 

การกำหนดกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 มุ่งเน้นการคัดเลือก
ประเด็นการพัฒนาที่มีลำดับความสำคัญสูงในการพลิกโฉมประเทศไทยสู่เศรษฐกิจสร้าง
คุณค่า สังคมเดินหน้าอย่างยั่งยืน ในองค์ประกอบสำคัญ 4 ประการ ได้แก่ (1) เศรษฐกิจ
มูลค่าสูงที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (2) สังคมแห่งโอกาสและความเสมอภาค (3) วิถีชีวิต  
ที่ยั่งยืน และ (4) ปัจจัยสนับสนุนการพลิกโฉมประเทศ ซึ่งปัจจัยที่ (4) มุ่งให้ไทยมีภาครัฐ
ที่มีสมรรถนะสูง ได้แก่ ภาครัฐบูรณาการ เป็นเอกภาพ โครงสร้างภาครัฐมีความยืดหยุ่น 
การบริหารงานภาครัฐและการให้บริการสาธารณะปรับสู่รูปแบบดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ 
กฎหมาย กฎระเบียบ และมาตรการภาครัฐทันสมัยสนับสนุนการพลิกโฉมประเทศ     
และทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพัฒนาและติดตามตรวจสอบการพัฒนาประเทศ 

แผนระดับท่ี 3 
ยุทธศาสตร์เกษตรและ 
สหกรณ์ระยะ 20 ปี 

(พ.ศ. 2560 - 2579) 

ยุทธศาสตร์ที ่ 5 การพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ มุ ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ให้เป็น Smart Officer และพัฒนาระบบบริหารจัดการให้
ทันสมัย โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
1) พัฒนาบุคลากรและนักวิจัยให้เป็น Smart officers และ Smart researchers  
2) เชื ่อมโยงและบูรณาการการทำงานของหน่วยงานทุกภาคส่วนโดยกลไกประชารัฐ     
และปรับระบบบริหารงานให้ทันสมัย  
3) ปรับปรุงและพัฒนากฎหมายด้านการเกษตรเพ่ือรองรับบริบทการเปลี่ยนแปลง  
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ยุทธศาสตร์/แผน/แนวคิด ประเด็นสำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ร่าง แผนปฏิบัติราชการ
กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ ระยะ 5 ปี 

(พ.ศ. 2566 - 2570) 

แผนปฏิบัติราชการกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ระยะ 5 ปี ในประเด็นที่ 5 การพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการภาครัฐและงานวิจัยด้านการเกษตร มีเป้าหมายให้บุคลากร
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีวัฒนธรรมและพฤติกรรมซื่อสัตย์สุจริต รวมทั้ง การเพ่ิม
จำนวนและคุณภาพบุคลากรวิจัยและนวัตกรรม เพ่ือผลิต (เชิงปริมาณ) และพัฒนา
ศักยภาพ (เชิงคุณภาพ) ของบุคลากรวิจัยและนวัตกรรมของประเทศที่สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ชาติให้เพียงพอทั้งภาคการผลิต บริการ สังคมและชุมชน เพ่ือรองรับการเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศด้วยการวิจัยและนวัตกรรม และเตรียม
ความพร้อมสำหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

แผนปฏิบัติราชการ 
กรมวิชาการเกษตร 

(พ.ศ. 2561 - 2565) 

มาตรการที่ 5 การพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศในด้านการบริหารจัดการองค์การ โดยมี
กลยุทธ์ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากำลังเพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจ   
ที่เปลี่ยนแปลง เสริมสร้างการบริหารจัดการองค์การให้มีคุณธรรมและความโปร่งใส 
สามารถตรวจสอบได้ พัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถมีความเป็นมืออาชีพ
และทันต่อการเปลี่ยนแปลง  

แนวคิดที่สำคัญเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรอบมาตรฐาน 
ความสำเร็จด้าน 

การบริหารทรัพยากร 
บุคคล (HR Scorecard) 

กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
มิติที ่2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที ่3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที ่4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที ่5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 

เกณฑ์การประเมินสถานะ
ของหน่วยงานภาครัฐใน

การเป็นระบบราชการ 4.0 
(PMQA 4.0) 

การขับเคลื่อนหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร มีเป้าหมายเพื่อให้ส่วนราชการ   
มีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรที ่มีประสิทธิภาพ ตอบสนอง
ยุทธศาสตร์ และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  มีการสร้าง
วัฒนธรรมการทำงานที่ดี ก่อเกิดความร่วมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย 
พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการให้ก้าวทันเทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ไขปัญหา      
สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่นำปสู่นวัตกรรม มีความเป็น
ผู้ประกอบการสาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 

มาตรการบริหารจัดการ
กำลังคนภาครัฐ 

(พ.ศ. 2562 - 2565) 

มาตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์ เป็นแนวทางในการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการและหน่วยงานในสังกัดฝ่ายบริหารเตรียมการวาง
แผนการบริหารกำลังคนให้สอดคล้องกับความจำเป็นในการปฏิบัติภารกิจในปัจจุบัน
และเตรียมความพร้อมสำหรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทภารกิจภาครัฐในอนาคตภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ โดยมุ่งเน้นความมีประสิทธิภาพและความคุ้มค่า ให้ความสำคัญกับ
การบริหารและพัฒนากำลังคนทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพ่ือให้กำลังคนภาครัฐมี
ขนาดที่เหมาะสม สอดคล้องกับภารกิจ ตลอดจนมุ่งเน้นการใช้กำลังคนที่มีอยู ่ใน
ปัจจุบันเพื่อขับเคลื่อนภารกิจให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่
กำหนด ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ ดังนี้ 
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ยุทธศาสตร์/แผน/แนวคิด ประเด็นสำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. กลยุทธ์การบริหารจัดการกำลังคนเพื่อรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 
2. กลยุทธ์การพัฒนาระบบการวางแผนและติดตามประเมินผลการใช้กำลังคน 
3. กลยุทธ์การพัฒนาข้อสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการกำลังคน 

แนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ  
สำนักงาน ก.พ.  

พ.ศ. 2563 - 2565 

กำหนดประเด็นและแนวทางการดำเนินการสำหรับบุคลากรและหน่วยงานภาครัฐไว้    
3 ประการ ดังนี้ 
ประเด็นการพัฒนาที ่ 1 : ระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที ่ส ่งเสริมและ 
สนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อส่งเสริมให้หน่วยงาน
ภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและ ระบบการทำงานที่เอื ้อต่อการเรียนรู ้และการพัฒนา     
กรอบความคิดและกรอบทักษะ สำหรับการทำงานและการ ดำเนินชีวิตท่ามกลาง      
ความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 
ประเด็นการพัฒนาที่ 2 : พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทำงานในยุคดิจิทัลและ
ศตวรรษที่ 21 และการสร้างนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อนภารกิจตามแผน  
การปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต 
เพื่อให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จำเป็น ในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้างผลลัพธ์
เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชน และการผสานการทำงานและ    
การใช้ชีวิตอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประเด็นการพัฒนาที่ 3 : ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset)          
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและทำงานบนหลัก
คุณธรรม ประยุกต์หลักสากล อย่างเหมาะสม และทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ      
ในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อให้บุคลากร ภาครัฐมีคุณลักษณะใน    
การเป็นผู ้ใฝ่เรียนรู ้และพัฒนา ให้ความสำคัญกับประโยชน์ส่วนรวม ทำงานด้วย    
ความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม และมีทัศนคติแบบสากล   
ที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพื่อร่วมกันสร้างภาครัฐที่ทันสมัย เป็นที่พึ่งของประชาชนและ
เชื่อถือไว้วางใจได้ 

 
  3) ประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ๕ มิติ 17 ปัจจัย (HR Scorecard) โดยพิจารณาจากปัจจัยภายในและภายนอกต่าง ๆ ที่มีผล     
ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานการณ์ปัจจุบันและแนวโน้มที ่จะส่งผลในอนาคต ความคาดหวังและ        
ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากรกรม รวมทั้ง  ผลการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ผ่านมาประกอบ โดยใช้ SWOT Analysis สรุปผลการวิเคราะห์ดังนี้ 
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มาตรฐานความสำเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
  ๑.๑ มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย 
และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 

- มีแผนกลยุทธ์การบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. ๒๕๖๐ - 
๒๕๖๔) ที่สอดคล้องตามแนวทาง  
HR Scorecard  
- มีแผนปฏิบัติราชการของ 
กรมวิชาการเกษตร ระยะ ๕ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔)  

มีบางแผนงานไม่บรรลุตาม
เป้าหมาย 
 

- ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท 
แผนปฏิรูปประเทศ มีการกำหนด 
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด 
ที่ชัดเจน 
- นโยบายของกระทรวงเกษตร 
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความชัดเจน  

- นโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีการเปลี่ยนแปลง 
- งบประมาณในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลไม่เพียงพอ 
 
 

  ๑.๒ มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิง 
ปริมาณและคุณภาพ คือ “กำลังคนมีขนาดและ 
สมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุ 
ภารกิจและความจำเป็น ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 
มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce  
Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการ 
กำลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
 

- มีแผนพัฒนาคุณภาพบุคลากร
ประจำปี 
- มีบุคลากรหลากหลายสาขาวิชา 
- มีการวางแผนอัตรากำลังและ 
สรรหาบุคลากรของกรมฯ  
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
 

- ยังไม่มีการวิเคราะห์
อัตรากำลังที่เหมาะสมกับ
ภารกิจและขนาดของ
หน่วยงานเพื่อวางแผน
อัตรากำลังในระยะยาว  
 

- นโยบายรัฐบาลสนับสนุนให้นำ
เทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน
เพ่ือทดแทนกำลังคน 
- สำนักงาน ก.พ. มีมาตรการ
เชิงกลยุทธ์ที่มุ่งส่งเสริมการจ้าง
งานในรูปแบบอ่ืน 
- สำนักงาน ก.พ. มีแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเพ่ือ
เป็นกรอบแนวทางให้บุคลากร
พัฒนาตนเอง ให้หน่วยงานและ
ผู้บริหารใช้ในการส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากรให้มีกรอบ
ความคิดและทักษะที่เหมาะสม 
- คณะรัฐมนตรีเห็นชอบมาตรการ
ให้มีการถ่ายโอนภารกิจด้าน
ตรวจสอบและรับรองคุณภาพ
มาตรฐานให้ภาคส่วนอื่น
ดำเนินการแทน 

- การถูกยุบเลิกอัตรากำลังตาม
มาตรการบริหารจัดการกำลังคน
ภาครัฐ 
- การยุบเลิกตำแหน่งลูกจ้างประจำ 
แล้วให้จ้างพนักงานราชการทดแทน 
มีข้อจำกัดด้านงบประมาณกับ
อัตราที่ทดแทนไม่สอดคล้องกับ
จำนวนที่ถูกยุบเลิก 
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มาตรฐานความสำเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
   ๑.๓ มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูด ให้ได้มา
พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มผู้ที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
(Talent Management) ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ 

- มีแผนสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Path) 
- มีแผนสืบทอดตำแหน่ง 
(Succession Plan) 
- มีแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี 
- การเชิดชูเกียรติข้าราชการดีเด่น
และนักวิจัยดีเด่น 
- มีการพัฒนาผู้ที่มีทักษะ
สมรรถนะสูง เช่น การสรรหา
แหล่งทุน การพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการเป็นผู้นำ 
การมอบหมายภารกิจที่สำคัญ 
การนำเสนอผลงานวิจัยทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ 

- การสร้างความตระหนักต่อ
คุณค่าของคนเก่ง (Talent 
Mindset) ไม่ดำเนินการอย่าง 
ต่อเนื่อง เช่น กลุ่ม ๓๖ DOA4.0 
- การสนับสนุนให้ข้าราชการ
เข้าสู่ระบบกำลังคนคุณภาพมี
น้อย เช่น ระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง/นักเรียนทุน
รัฐบาล/New Wave/นัก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่น
ใหม่ (นปร.) 
- บุคลากรยังขาดทักษะที่
จำเป็นในการพัฒนาให้เป็นผู้มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูง 
(Talent Management) 

- มีแหล่งทุนการศึกษา/ฝึกอบรม 
ได้แก่ ทุนรัฐบาล (ก.พ.)  
ทุนสำนักงานกองทุนสนับสนุนการ
วิจัย (สวก.) ทุนกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์  
ทุนต่างประเทศ และทุนส่วนตัว 
- เชิดชูคนดี คนเก่งของหน่วยงาน
และส่งเสริมให้มี 
การแสดงความรู้ความสามารถ
และศักยภาพในเวทีระดับสากล 

- การลาออก หรือโอนไป 
ส่วนราชการอ่ืน 
- ข้อจำกัดเรื่องงบประมาณ 

 ๑.๔ มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหาร
ทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการ รวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจกับข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมในการทำงาน 
 

- มีหลักสตูรการพัฒนาผู้บรหิารใน
แต่ละระดับ ได้แก่ หลักสตูรนัก
บริหารการพัฒนาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดับต้น  ระดับกลาง 
และระดับสูง อย่างต่อเนื่อง 
- มีนโยบายสนับสนุนให้ 
ข้าราชการเตรียมความพร้อมให้มี 
ประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 
 

- ขาดการถ่ายทอดประสบการณ์ 
จากผู้บริหารที่มีความรู้
ความสามารถที่หลากหลาย 
- ขาดการติดตามประเมินผล
ภายหลังการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
- บุคลากรบางส่วนไม่ให้
ความสำคัญในการพัฒนา 
เพ่ือสร้างความต่อเนื่องใน 
การบริหารราชการ 

- สำนักงาน ก.พ. กำหนด
คุณสมบัติของตำแหน่งประเภท
อำนวยการให้มีประสบการณ์ 
ในงานที่หลากหลาย 
- กระทรวงเกษตรและสหกรณ์มี
ประกาศประสบการณ์ในงานที่
หลากหลายตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่งประเภทอำนวยการ 

- งบประมาณมีจำกัด 
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มาตรฐานความสำเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๒.๑ กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล เช่น การสรรหา การพัฒนา การเลื ่อนขั้น
เล ื ่อนตำแหน ่ง และก ิจกรรมด ้านการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา 
(Accuracy and Timeliness) 

- มีกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ชัดเจน 
- มีคู่มือในการปฏิบัติงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

- การสรรหา บรรจุ และ
แต่งตั้งข้าราชการและ
พนักงานราชการล่าช้าทำให้
ปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง 
- หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 
มีน้อยไม่เพียงพอกับจำนวน
บุคลากร 

- การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน
เพ่ือสร้างประสบการณ์ในงาน 
ที่หลากหลาย 
- งานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีกฎ ระเบียบที่ชัดเจน 
และมีแนวทางในการปฏิบัติงาน 
- มีแหล่งเรียนรู้ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลหลายช่องทาง 
 

- กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ของ
สำนักงาน ก.พ. มีจำนวนมาก  
ต้องอาศัยความแม่นยำในการใช้ 
ในการปฏิบัติงาน 
 - ข้อจำกัดในด้านงบบุคลากร
ประจำปี 
 

  ๒.๒ มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
นำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้จริง 
 

- ใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลระดับกรม 
(DPIS) และระบบทะเบียน
ประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ 
(SEIS) ของสำนักงาน ก.พ. 
- มีฐานข้อมูลผู้มีคุณสมบัติตาม 
Career Path และประสบการณ์
ในงานที่หลากหลาย 
- มีฐานข้อมูลนักวิจัยบุคลากร
ของกรมวิชาการเกษตร 
- มีฐานข้อมูลสาขาวิชาที่มี 
ความจำเป็นต่อหน่วยงาน 
 

- การนำฐานข้อมูลมาใช้ 
ยังไม่ครบถ้วนเพื่อ
ประกอบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- การสื่อสาร ประชาสัมพันธ์
การใช้งานระบบและ
ฐานข้อมูลไม่ต่อเนื่อง 
 

- สำนักงาน ก.พ. มีแนวคิดทีจ่ะ
เชื่อมโยงข้อมูลในลักษณะ Big Data 
ทำให้สามารถเชื่อมโยงข้อมูล
ระหว่างส่วนราชการได้อย่าง
สะดวก รวดเร็ว 
- ความก้าวหน้าทางด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล 
 

- งบประมาณสนับสนุนด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ค่อนข้างน้อย 
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มาตรฐานความสำเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๒.๓ สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการ มีความเหมาะสม และ
สะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
 

- มีการจัดทำต้นทุนต่อหน่วยด้าน
บุคลากร 

- ยังไม่มีการประเมินความ
คุ้มค่า  
 

- ศึกษาและจัดทำระบบการ
ประเมินต้นทุนต่อหน่วยผลผลิต
และความคุ้มค่า 

- การจัดสรรงบประมาณ 
มีอยู่อย่างจำกัด 

  ๒.๔ มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ  
(HR Automation) 
 

- มีการเปิดรับสมัครสอบแข่งขัน 
แบบ Online  
- สนับสนุนให้เรียนรู้ด้วยตนเอง 
(E-learning) 
- มีการประชาสัมพันธ์โครงการ/
กิจกรรมต่าง ๆ ผ่านเว็บไซต์ 
Facebook Line  
- ปรับรูปแบบการฝึกอบรมเป็น
แบบ online ส่งผลให้บุคลากร
ปรับตัวในการใช้เทคโนโลยี
เพ่ิมข้ึน 
- มีการปรับวิธีการทำงาน
บางอย่างเป็นรูปแบบออนไลน์ 
หรือลดการใช้กระดาษ 
 

- บุคลากรมีข้อจำกัดใน 
การคิดค้นหรือนำเทคโนโลยี 
มาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
- เจ้าหน้าที่ยึดติดกับการ
ทำงานแบบเดิม ๆ ไม่ยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลง 
- บุคลากรยังยึดติดการพัฒนา
รูปแบบเดิม (Onsite) 
 

- นโยบายรัฐบาล Thailand 4.0 
เน้นการใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
- บุคลากรรุ่นใหม่มีความรู้และ
สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้
อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว 
 

- การจัดสรรงบประมาณ 
มีจำกัด 
- นโยบายด้านการพัฒนา โดยใช้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ไม่ชัดเจน 
- ระเบียบเบิก-จ่าย  
ไม่สนับสนุนการพัฒนา 
ในรูปแบบ Online  
- ความปลอดภัยในการเข้าถึงหรือ
เก็บรักษาฐานข้อมูล 
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มาตรฐานความสำเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๓.๑ การรักษาไว้ซึ่งผู้ซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย พันธกิจ (Retention) 
 
 
 

- มีการกำหนดแผนสร้าง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ที่ชัดเจน 
- มีแผนการพัฒนาบุคลากร
ประจำปี 
- ผู้บริหารให้ความสำคัญและ
สนับสนุนในการพัฒนาบุคลากร 
- มีหลักเกณฑ์การคัดเลือก
ข้าราชการดีเด่น และหลักเกณฑ์
การคัดเลือกนักวิจัยดีเด่นของกรม 

- การเตรียมความพร้อม
บุคลากรที่จะมาทดแทนกลุ่ม
บุคลากรที่มีประสบการณ์ 
โดยการถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณเ์นื่องจากมีช่วง
อายุต่างกันมาก 

- สถานการณ์เปลี่ยนแปลง 
ทำให้บุคคลมีความต้องการอาชีพ
ที่มั่นคง 
 

- บุคคลมีความต้องการ 
ค่าตอบแทนที่สูงกว่า 
- หน่วยงานอื่นมีค่าตอบแทน 
สูงกว่า  
- คนรุ่นใหม่มุ่งการมีอาชีพอิสระ 
มากขึ้น 
 

  ๓.๒ ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

- มีการจัดทำแบบสำรวจเพ่ือ 
สอบถามความพึงพอใจในด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลทุกปี 
 

- การนำผลการประเมิน 
ข้อเสนอแนะต่างๆ มา 
ปรับปรุงด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลยังไม่เป็น 
รูปธรรมชัดเจน 

- ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร 
แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอ 
ต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้บรรลุ 
ได้ตามเป้าประสงค์ 

 - การเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร  
มีผลต่อนโยบายและแผนงานด้าน 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

  ๓.๓ การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ 
(Development and Knowledge Management) 
เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะ
และสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจ 
และเป้าหมาย 
 

- มีแผนพัฒนาบุคลากรประจำปี 
เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะแต่ละด้าน 
- มีแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
- มีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรที่
หลากหลาย 

- บุคลากรไม่ได้รับการพัฒนา 
อย่างทั่วถึง 
- บุคลากรมุ่งเน้นการพัฒนา 
ในรูปแบบการฝึกอบรม 
เพียงอย่างเดียว 
 

- นโยบายของกระทรวงเกษตร 
และสหกรณใ์ห้ความสำคัญใน 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- การจัดทำข้อตกลงระหว่าง 
หน่วยงานนอกสังกัดที่เกี่ยวข้อง 

- งบประมาณที่ได้รับการจัดสรร  
ไม่สอดคล้องกับแผนพัฒนา 
บุคลากร 
- เทคโนโลยีดิจิทัลพัฒนาอย่าง 
ต่อเนื่องและรวดเร็ว อาจส่งผลให้ 
ส่วนราชการไม่สามารถพัฒนา 
สมรรถนะ ทักษะด้านดิจิทัลให้กับ 
บุคลากรได้ทัน 
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มาตรฐานความสำเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๓.๔ การมีระบบบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผล 
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่าง 
และจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานได้ 
อย่างมีประสิทธิผล และผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึง 
ความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล 
และผลงานของทีมงาน กับความสำเร็จหรือผลงาน 
ของส่วนราชการ 
 

- มีประกาศหลักเกณฑ์และ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่ชัดเจน 
- มีการใช้ระบบ DPIS  
ในการประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการ 

- การประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการไม่สอดคล้องกับ 
ผลการปฏิบัติงานจริง 
- บุคลากรบางส่วนไม่เชื่อมั่น 
ในระบบคุณธรรมและ 
ความโปร่งใสในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
- ผู้บังคับบัญชายังขาด 
ความเข้าใจในการประเมิน 
ผลงาน ไม่มีการติดตามผล
ระหว่างรอบประเมิน 
 

- พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการ 
พลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ กำหนดให้
การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการใช้ประกอบการพิจารณา
แต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือน  
รวมถึงการพัฒนาและเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ  
 

- การดำเนินการตกลงตัวชี้วัดของ
ผู้บังคับบัญชาและผู้ขอรับการ
ประเมิน ยังไม่ให้ความสำคัญ 
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มาตรฐานความสำเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๔.๑ รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของ 
การตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึง 
หลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม  
หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน  
 

- การตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สำคัญจะผ่าน
การพิจารณาจาก อ.ก.พ. กรม 
- การส่งเสริมการดำเนินการตาม
ระบบคุณธรรมและความโปร่งใส
ในการดำเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) 
- มีการกำหนดหลักเกณฑ์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่ชัดเจน เช่น การประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ การคัดเลือก
บุคคลและการประเมินผลงาน 
การสรรหาผู้เชี่ยวชาญ 
- มีช่องทางการร้องเรียนที่
หลากหลาย เช่น ระบบการรับ
เรื่องราวร้องเรียนของกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์  ช่องทางการ
ร้องเรียนของกรมวิชาการเกษตร 
- มีประกาศกรมวิชาการเกษตร
แสดงเจตจำนงสุจริตของผู้บริหาร
พร้อมด้วยนโยบายในการพัฒนา
องค์กรให้มีคุณธรรมและความ
โปร่งใส และเจตจำนงการป้องกัน
และปราบปรามการทุจริต เพ่ือให้

- การสร้างความเชื่อมั่นให้
บุคลากรภายในกรมฯ 
 

- การตรวจสอบจากหน่วยงาน
ภายนอก เช่น สำนักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดิน สำนักงาน
คณะกรรมการป้องกันและ 
ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ  
จึงต้องยึดหลักคุณธรรม  
ความโปร่งใสในการปฏิบัติ 
ราชการ 

- ผลประโยชน์ส่วนบุคคล 
และผลประโยชน์ทับซ้อน 
(Conflict of Interest) ทำให้ 
เกิดการทุจริตประพฤติมิชอบ 
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มาตรฐานความสำเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เจ้าหน้าที่ในสังกัดได้ตระหนักถึง
ความสำคัญในเรื่องดังกล่าว 
- เปิดโอกาสให้บุคลากรกรมแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่าง ๆ 
ผ่านการตอบแบบสำรวจออนไลน์ 
หรือการประชุมชี้แจงงาน เพ่ือนำ
ข้อมูลที่ได้ไปปรับปรุงพัฒนางาน
และสื่อสารให้มีความรู้ความเข้าใจ 

  ๔.๒ มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

- มีระบบควบคุมภายในด้าน 
บริหารทรัพยากรบุคคล 
- มีการบริหารความเสี่ยงด้าน 
บริหารทรัพยากรบุคคล 
- มีคณะกรรมการในการสรรหา 
คัดเลือกบุคลากร โดยมีผู้แทน 
หน่วยงาน และหน่วยงานที่ 
เกี่ยวข้องร่วมพิจารณา 
- มีการประกาศหลักเกณฑ์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้ 
บุคลากรรับทราบอย่างทั่วถึง 
- มีการเผยแพร่การดำเนินการ
บริหารทรัพยากรบุคคลหลาย
ช่องทาง เช่น หนังสือเวียน  
บอร์ดประชาสัมพันธ์ เว ็บไซต์ 
Facebook Line 

- บุคลากรบางส่วนยังไม่
เชื่อมั่นในระบบคุณธรรม และ
ความโปร่งใสในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

- การตรวจสอบจากหน่วยงาน
ภายนอก 
-  ช ่องทางการร ้องเร ียนของ
หน่วยงานภายนอก 

-  การต ีความและความเข ้ าใจ
คลาดเคลื่อนเกี่ยวกับกฎ ระเบียบที่
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน 
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มาตรฐานความสำเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
  ๕.๑ ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม 
ในการทำงาน ระบบงานและบรรยากาศใน 
การทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสาร 
เข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ 
ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ 
ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ 
ชีวิตส่วนตัว 
 

- มีแผนปฏิบัติการการพัฒนา
คุณภาพชีวิต/เสริมสร้างความ
ผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรกรมฯ ประจำปี ซึ่งมี 
กลยุทธ์ด้านสิ่งแวดล้อมในการ
ทำงานและด้านพัฒนาระบบ 
วิธีการทำงาน จัดระบบและ
วิธีการทำงานที่เหมาะสมชัดเจน 
- กรมมีนโยบายในการจัดการ
สวัสดิการและสภาพแวดล้อม 
ในการทำงานที่ดี เช่น สถานที่
ทำงาน บ้านพักสวัสดิการ  
ด้านการเงิน 

- อุปกรณ์เครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานเทคโนโลยี
สารสนเทศไม่เพียงพอ 
- ผู้ปฏิบัติงานบางส่วนยัง 
ยึดติดรูปแบบการทำงาน 
แบบเดิม ไม่ยอมรับ 
การเปลี่ยนแปลงในการนำ 
เทคโนโลยีเข้ามาใช้งาน 
 

- นโยบายรัฐบาล Thailand 4.0  
เน้นการใช้เทคโนโลยีและ 
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
 

- ข้อจำกัดด้านงบประมาณ 
- เทคโนโลยีพัฒนาอย่างรวดเร็ว 
ทำให้การพัฒนาทักษะไม่ทันต่อ 
สถานการณ์ 

  ๕.๒ มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวก
เพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย  
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการ 
และสภาพของส่วนราชการ 
 

- การจัดบริการตรวจสุขภาพ
ประจำปี 
- การยกย่องชมเชยผู้มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีของหน่วยงาน เช่น 
นักวิจัยดีเด่น บุคลากรดีเด่น  

- มีความต้องการของบุคลากร
ทีห่ลากหลาย เช่น เพ่ิม
จำนวนรถตู้ จัดทำศูนย์พัฒนา 
เด็กเล็ก ที่พัก สถานที่ 
ออกกำลังกาย 
- สวัสดิการเดิม ๆ  
ได้ประโยชน์กับบางกลุ่ม  
ไม่สอดคล้องกับสภาพสังคม
และเศรษฐกิจที่เปลี่ยนไป 
- สวัสดิการไม่ทั่วถึงและยังไม่
ครอบคลุมบุคลากรทุกกลุ่ม 

- การสำรวจความต้องการด้าน
สวัสดิการของบุคลากร 
- ภาครัฐกำหนดให้มีสวัสดิการ 
ทั้งท่ีเป็นตัวเงิน และไม่ใช่ตัวเงิน 
- การจัดสวัสดิการที่ดีมีผลต่อ 
การตัดสินใจเข้าสู่หน่วยงาน
ราชการ 

- ข้อจำกัดเรื่องงบประมาณ 
- ระเบียบในการจัดสวัสดิการ 
ยังไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
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มาตรฐานความสำเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
  ๕.๓ มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่าง 
ฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับผู้ปฏิบัติงาน 
และในระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
 

- มีกิจกรรมที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ของบุคลากร เช่น 
งานกีฬาประจำปี งานประชุม
วิชาการ งานตามประเพณี  
งานสัมมนากอง 
- มีการประชุมร่วมกันทั้งระดับ
กรม และระดับกอง เพ่ือถ่ายทอด 
นโยบายและรับฟังความคิดเห็น 
- มีกิจกรรมจิตอาสา 

- บุคลากรมีหลากหลาย  
การสร้างความผูกพัน 
ยังไม่ครอบคลุม 
- ช่องว่างระหว่างวัย ส่งผลให้
เกิดปัญหาการทำงานร่วมกัน  
- ข้อมูลเชิงลบของหน่วยงาน 
- การบูรณาการงานและ 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ระหว่างกลุ่มงานหรือ
ผู้ปฏิบัติงานยังมีน้อย  
- รูปแบบของกิจกรรมส่งเสริม
ความสัมพันธ์ของบุคลากร  
ยังเป็นรูปแบบเดิม  
ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ 
 

- การสำรวจความต้องการด้าน
สวัสดิการของบุคลากร 
- การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้
แสดงความคิดเห็น ส่งผลต่อการ
พัฒนาองค์การ 
- นโยบายกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์มีการส่งเสริมปัจจัยที่
สร้างให้เกิดความผูกพันในองค์กร 
เรียนรู้ความแตกต่าง พฤติกรรม
และความต้องการของแต่ละช่วง
อายุ รวมทั้ง ส่งเสริมให้ทุกคนมี
ส่วนร่วมในการสร้างความผูกพัน
ในองค์กร 
 

- เทคโนโลยีสมัยใหม่ทำให้ 
การปฏิสัมพันธ์ของคนลดน้อยลง 
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3.3) กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  กองการเจ้าหน้าที่ได้ประชุมร่วมกับผู้แทนกลุ่มภายในกองการเจ้าหน้าที่ โดยมีผู ้อำนวยการ      
กองการเจ้าหน้าที่เป็นประธาน เพื่อพิจารณากำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ     
กรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 โดยได้มีการศึกษา วิเคราะห์ ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนปฏิบัติราชการ
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ แผนปฏิบัติราชการกรมวิชาการเกษตร เกณฑ์พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรฉบับเดิม และผลการประเมินแผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมา รวมทั้ง ข้อมูลผลจากการวิเคราะห์ SWOT Analysis ที่ได้พิจารณา
จากปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กรในสถานการณ์ปัจจุบันและ
แนวโน้มที่จะส่งผลกระทบในอนาคต ความคาดหวังของบุคลากรและจุดแข็งจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อนำมากำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรให้สอดคล้อง
กับมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีจำนวน ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 

มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิตทิี่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ๑) วางแผนและบริหารอ ัตรากำล ังให ้ เหมาะสม
สอดคล้องกับบทบาทภารกิจและบริบทที่เปลี่ยนแปลง 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

๒) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยต่อ
การเปลี่ยนแปลงและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

มิตทิี่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๓) พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ สมรรถนะ 
และทักษะที่ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

มิตทิี่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๔) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 
และเป็นไปตามระบบคุณธรรม 

มิตทิี่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต 
กับการทำงาน  

๕) พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีว ิต เพื ่อเสริมสร้าง
แรงจูงใจ ความผาสุก และความผูกพันองค์กร 

 

3.4) กำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละ
เป้าประสงค์ และแผนงานเพื่อรองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
  จากประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ ทั้ง ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ข้างต้น กองการเจ้าหน้าที่ได้นำมากำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน ๕ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ จำนวน ๑๔ ตัวชี้วัด 
แผนงานเพื่อรองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน ๑๒ แผนงาน และค่าเป้าหมายระยะ ๕ ปี 
รวมทั้ง แผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 
 

3.5) ดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
  นำผลที่ได้จากข้อ 3.2) - 3.4) มาประกอบการยกร่างองค์ประกอบที่สำคัญของแผนกลยุทธ์    
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร เสนอคณะทำงานจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบคุล
ของกรมวิชาการเกษตรเพื่อพิจารณาแผนดังกล่าว ก่อนเสนอกรมวิชาการเกษตรเพื่อขอความเห็นชอบแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ ซึ่งรายละเอียดของ    
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ จะกล่าวใน
บทที่ ๔ ต่อไป 
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บทท่ี 4 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

 
  ฝ่ายเลขานุการคณะทำงานจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิชาการเกษตร 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 และแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ นำเสนอคณะทำงานจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคลของ กรมวิชาการเกษตร
พิจารณา และที่ประชุมคณะทำงานเมื่อวันที่ ๒ กันยายน ๒๕๖๔ ได้พิจารณาแล้วมีมติเห็นชอบหลักการแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ ประกอบด้วย ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ๕ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละ
เป้าประสงค์ ๑๔ ตัวชี้วัด แผนงานรองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ๑๒ แผนงาน และค่าเป้าหมายระยะ ๕ ปี รวมทั้ง แผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  (น้ำหนักร้อยละ ๑๕)  
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงานรองรับ 
แผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบ 

ชื่อเป้าประสงค์ น้ำหนัก ชื่อตัวชี้วัด น้ำหนัก  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑
วางแผนและบริหาร
อัตรากำลังให้เหมาะสม 
สอดคล้องกับบทบาทภารกิจ
และบริบทที่เปลี่ยนแปลง 

หน่วยงานในกรมวิชาการเกษตร 
มีอัตรากำลังที่เหมาะสมกับ
บทบาทภารกิจและบริบทที่
เปลี่ยนแปลง 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

๑. ระดับความสำเร็จของการจัดทำ
แผนวิเคราะห์อัตรากำลัง 
 

ร้อยละ  
๕๐ 

๑. แผนวิเคราะห์อัตรากำลัง 
 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

๒. ระดับความสำเร็จของการจัดทำ
แผนสรรหาบุคลากรที่ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลง 
 

ร้อยละ 
๕๐ 

๒. แผนสรรหาบุคลากร 
ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

กองการเจ้าหน้าที่ 
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มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (น้ำหนักร้อยละ ๒๕)  
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงานรองรับ 
แผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบ 

ชื่อเป้าประสงค์ น้ำหนัก ชื่อตัวชี้วัด น้ำหนัก  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ 
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัย
ต่อการเปลี่ยนแปลงและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

กรมวิชาการเกษตรมีระบบ 
บริหารทรัพยากรบุคคลที่ 
ทันสมัยและพัฒนากระบวนการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มี 
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

๑. ระดับความสำเร็จของ
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ร้อยละ 
๒๐ 

๓. แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

๒. ระดับความสำเร็จของ
แผนการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ร้อยละ 
๒๐ 

๔. แผนการพัฒนาข้อมูล
สารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 
 

๓. ระดับความสำเร็จของ
แผนการพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ร้อยละ 
๒๐ 

๕. แผนการพัฒนา
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

4. ระดับความสำเร็จของ 
การจัดทำแผนสื่อสารและสร้าง
ความรู้ความเข้าใจในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

ร้อยละ 
๒๐ 

๖. แผนการสื่อสารและสร้าง
ความรู้ความเข้าใจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

5. ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรในกรม 
 

ร้อยละ 
๒๐ 
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มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (น้ำหนักร้อยละ ๒๕) 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงานรองรับ 
แผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบ 

ชื่อเป้าประสงค์ น้ำหนัก ชื่อตัวชี้วัด น้ำหนัก  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถ สมรรถนะ 
และทักษะ ที่ทันสมัยและ 
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

เพ่ือให้บุคลากรของกรม
วิชาการเกษตรมีความรู้ 
ความสามารถ สมรรถนะ  
และทักษะที่ทันสมัย  
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  
และเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

๑. ระดับความสำเร็จของ 
การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
ที่สอดคล้องกับสถานการณ์ 
และการเปลี่ยนแปลง 

ร้อยละ 
๕๐ 

๗. แผนพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ สมรรถนะ 
และทักษะของบุคลากรที่ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

๒. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
สมรรถนะ และทักษะ 

ร้อยละ 
๕๐ 

๘. แผนพัฒนารายบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ 
และทุกหน่วยงาน 
 

 
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (น้ำหนักร้อยละ ๒๐) 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงานรองรับ 
แผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบ 

ชื่อเป้าประสงค์ น้ำหนัก ชื่อตัวชี้วัด น้ำหนัก  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ 
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความโปร่งใส  
และเป็นไปตามระบบ
คุณธรรม 

เพ่ือให้การบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
มีความโปร่งใสและเป็นธรรม 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

๑. ระดับความสำเร็จของ
แผนพัฒนาหลักเกณฑ์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละ 
๓๐ 

๙. แผนพัฒนาหลักเกณฑ์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

๒. ระดับความสำเร็จของ 
การจัดทำแผนส่งเสริม 
คุณธรรมและจริยธรรม 

ร้อยละ 
๓๕ 

๑๐. แผนส่งเสริมคุณธรรม
และจริยธรรม 

กองการเจ้าหน้าที่ 

๓. ระดับความสำเร็จของ 
การจัดทำแผนป้องกัน 
และปราบปรามการทุจริต 
และประพฤติมิชอบ 

ร้อยละ 
๓๕ 

๑๑. แผนป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต 
และประพฤติมิชอบ 

ศูนย์ป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต 
และทุกหน่วยงาน 
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มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  (น้ำหนักร้อยละ ๑๕) 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงานรองรับ 
แผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบ 

ชื่อเป้าประสงค์ น้ำหนัก ชื่อตัวชี้วัด น้ำหนัก  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ 
พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิต เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ความผาสุก และความผูกพัน
องค์กร 

เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิต 
ที่ดีในการทำงาน มีขวัญกำลังใจ 
แรงจูงใจ และปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

๑. ระดับความสำเร็จของการจัดทำ
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ความผาสุก
และความผูกพันของบุคลากรของ
กรมวิชาการเกษตร 
 

ร้อยละ 
๕๐ 

๑๒. แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ความผาสุก และความผูกพัน
ของบุคลากรของกรมวิชาการ
เกษตร 

กองการเจ้าหน้าที่ 

๒. ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ความ
ผาสุกและความผูกพันของบุคลากร
ของกรมวิชาการเกษตร 
 

ร้อยละ 
๕๐ 
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แผนงานและค่าเป้าหมาย ระยะ ๕ ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙)  
 

HR Scorecard 
ประเด็น

ยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน 

ค่าเป้าหมาย 
๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 

มิติที่ ๑ 
ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร ์
(น้ำหนัก 
ร้อยละ ๑๕) 

วางแผนและ
บริหารอัตรากำลัง
ให้เหมาะสม 
สอดคล้องกับ
บทบาทภารกิจ
และบริบทท่ี
เปลี่ยนแปลง 

หน่วยงานในกรม
วิชาการเกษตร 
มีอัตรากำลังทีเ่หมาะสม
กับบทบาทภารกิจ
และบริบทท่ี
เปลี่ยนแปลง 
(น้ำหนัก 
ร้อยละ ๑๐๐) 

๑. ระดับความสำเร็จ
ของการจัดทำแผน
วิเคราะห์อตัรากำลัง 
(น้ำหนัก 
ร้อยละ ๕๐) 

๑. แผนวิเคราะห์
อัตรากำลัง 

๑. แผนวิเคราะห์อัตรากำลัง 
โดยการศึกษา วิเคราะห์
ภารกิจ ปรมิาณงานและ
อัตรากำลังของหน่วยงาน 
และจัดทำแผนวิเคราะห์
อัตรากำลังปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙ 
๒. ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 
 

ทบทวนแผนและ
ดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ทบทวนแผนและ
ดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

ทบทวนแผนและ
ดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ทบทวนแผนและ
ดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๙ 

   ๒. ระดับความสำเร็จ
ของการจัดทำ 
แผนสรรหาบุคลากร
ที่ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 
(น้ำหนัก 
ร้อยละ ๕๐) 

๒. แผนสรรหา
บุคลากรที่ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง 

๑. แผนการสรรหาบคุลากร 
โดยพิจารณาสภาพกำลังคน
และการสูญเสยีกำลังคน และ
ศึกษา วิเคราะหส์าขาวิชาที่
หน่วยงานต้องการ เพื่อรองรบั
และทันต่อการเปลีย่นแปลง 
เป็นแผนการสรรหา
ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙  
๒. ดำเนินการตามแผน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 
 

ทบทวนและ
ดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ทบทวนและ
ดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

ทบทวนและ
ดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ทบทวนและ
ดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๙ 
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๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 
มิติที่ ๒ 
ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(น้ำหนัก 
ร้อยละ ๒๕) 

พัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากร
บุคคลให้ท้น
สมัยต่อการ
เปลี่ยนแปลง
และมี
ประสิทธิภาพ 
มากขึ้น 

กรมวิชาการ
เกษตรมรีะบบ
บริหารทรัพยากร
บุคคลที่ทันสมยั
และพัฒนา
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร 
บุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
(น้ำหนัก 
ร้อยละ ๑๐๐) 

๑. ระดับ
ความสำเร็จของ
แผนการบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลด้วย
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 
(น้ำหนัก 
ร้อยละ ๒๐) 

๓. แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ด้วยเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้วย
เทคโนโลยี โดยศึกษา
ลักษณะงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่
สามารถนำเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน
การปฏิบัติงานเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพหรือ
ลดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานปี ๒๕๖๕ 
และดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๕ 

แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้วย
เทคโนโลยี โดยศึกษา
ลักษณะงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่
สามารถนำเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน 
การปฏิบัติงานเพื่อ 
เพิ่มประสิทธิภาพหรือ 
ลดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานปี ๒๕๖๖ 
และดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้วย
เทคโนโลยี โดยศึกษา
ลักษณะงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่
สามารถนำเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน
การปฏิบัติงานเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพหรือ
ลดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานปี ๒๕๖๗ 
และดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้วย
เทคโนโลยี โดยศึกษา
ลักษณะงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่
สามารถนำเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน
การปฏิบัติงานเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพหรือ
ลดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงานปี ๒๕๖๘ 
และดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

แผนการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลด้วย
เทคโนโลยี โดยศึกษา
ลักษณะงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่
สามารถนำเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน 
การปฏิบัติงานเพื่อ 
เพิ่มประสิทธิภาพหรือ 
ลดขั้นตอนในการ 
ปฏิบัติงานปี ๒๕๖๙  
และดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๙ 

๒. ระดับ
ความสำเร็จของ
แผนการพัฒนา
ข้อมูลสารสนเทศ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(น้ำหนัก 
ร้อยละ ๒๐) 

๔. แผนการพัฒนา
ข้อมูลสารสนเทศ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

แผนการพัฒนาข้อมลู
สารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดย
ศึกษาความต้องการ
และความจำเป็นของ
ข้อมูล เพื่อนำมา ใช้ใน
การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๕ 
 
 
 
 

แผนการพัฒนาข้อมลู
สารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดย
ศึกษาความต้องการ
และความจำเป็นของ
ข้อมูล เพื่อนำมา ใช้ใน
การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

แผนการพัฒนาข้อมลู
สารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดย
ศึกษาความต้องการ
และความจำเป็นของ
ข้อมูล เพื่อนำมา ใช้ใน
การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

แผนการพัฒนาข้อมลู
สารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดย
ศึกษาความต้องการ
และความจำเป็นของ
ข้อมูล เพื่อนำมา ใช้ใน
การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

แผนการพัฒนาข้อมลู
สารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดย
ศึกษาความต้องการ
และความจำเป็นของ
ข้อมูล เพื่อนำมา ใช้ใน
การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๙ 
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๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 
   ๓. ระดับความสำเร็จ

ของแผนการพัฒนา
กระบวนการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 
(น้ำหนัก 
ร้อยละ ๒๐) 

๕. แผนการ
พัฒนา
กระบวนการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

แผนการพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยศึกษากฎ ระเบยีบ 
ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
เพื่อทบทวนหรือปรับปรุง
กระบวนการใหม้ี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 

แผนการพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยศึกษากฎ ระเบยีบ 
ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
เพื่อทบทวนหรือปรับปรุง
กระบวนการใหม้ี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ 

แผนการพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยศึกษากฎ ระเบยีบ 
ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
เพื่อทบทวนหรือปรับปรุง
กระบวนการใหม้ี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ 

แผนการพฒันากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยศึกษากฎ ระเบยีบ 
ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
เพื่อทบทวนหรือปรับปรุง
กระบวนการใหม้ี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ 

แผนการพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยศึกษากฎ ระเบยีบ 
ปัญหาในการปฏิบัติงาน 
เพื่อทบทวนหรือปรับปรุง
กระบวนการใหม้ี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๙ 

๔. ระดับความสำเร็จ
ของการจัดทำแผน
สื่อสารและสรา้ง
ความรู้ความเข้าใจ
ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(น้ำหนัก 
ร้อยละ ๒๐) 

๖. แผนการ
สื่อสารและ
สร้างความรู้
ความเข้าใจ
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล  

แผนการสื่อสารและสร้าง
ความรูค้วามเข้าใจการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล โดยศึกษา
ความต้องการและปัญหา
ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล และดำเนินการ
ตามแผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ 

แผนการสื่อสารและสร้าง
ความรูค้วามเข้าใจการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล โดยศึกษา
ความต้องการและปัญหา
ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล และดำเนินการ
ตามแผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

แผนการสื่อสารและสร้าง
ความรูค้วามเข้าใจการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล โดยศึกษา
ความต้องการและปัญหา
ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล และดำเนินการ
ตามแผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

แผนการสื่อสารและสร้าง
ความรูค้วามเข้าใจการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล โดยศึกษา
ความต้องการและปัญหา
ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล และดำเนินการ
ตามแผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

แผนการสื่อสารและสร้าง
ความรูค้วามเข้าใจการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล โดยศึกษา
ความต้องการและปัญหา
ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล และดำเนินการ
ตามแผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๙ 

   ๕. ร้อยละความ 
พึงพอใจของ
บุคลากรในกรม
(น้ำหนัก 
ร้อยละ ๒๐) 
 

 ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรในกรม  
ร้อยละ ๘๐ ข้ึนไป 

ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรในกรม  
ร้อยละ ๘๐ ข้ึนไป 

ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรในกรม 
ร้อยละ ๘๐ ข้ึนไป 

ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรในกรม 
ร้อยละ ๘๐ ข้ึนไป 

ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรในกรม ร้อยละ 
๘๐ ข้ึนไป 
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๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ 
มิติที่ ๓ 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(น้ำหนักร้อยละ 
๒๕) 

พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ความสามารถ 
สมรรถนะ และทักษะ
ที่ทันสมัยและทันต่อ
การเปลีย่นแปลง 

เพื่อให้บุคลากรของ
กรมฯ มีความรู้ 
ความสามารถ 
สมรรถนะ และทักษะ
ที่ทันสมัยทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงและ
เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 
(น้ำหนักร้อยละ 
๑๐๐) 

๑. ระดับความสำเร็จ
ของการจัดทำแผน 
พัฒนาบุคลากรที่
สอดคล้องกับ 
สถานการณ์ และ 
การเปลีย่นแปลง 
(น้ำหนักร้อยละ 
๕๐) 

๗. แผนพัฒนาความรู้
ความสามารถ 
สมรรถนะ และทักษะ
ของบุคลากรที่ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

จัดทำแผนพัฒนาความรู้
ความสามารถ 
สมรรถนะและทักษะ
ของบุคลากรที่ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๕ และ
ดำเนินการตามแผน 
 

จัดทำแผนพัฒนาความรู้
ความสามารถ 
สมรรถนะและทักษะ
ของบุคลากรที่ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง
ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ และ
ดำเนินการตามแผน 

จัดทำแผนพัฒนา
ความรู้ความสามารถ 
สมรรถนะและทักษะ
ของบุคลากรที่ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๗ และ
ดำเนินการตามแผน 

จัดทำแผนพัฒนา
ความรู้ความสามารถ 
สมรรถนะและทักษะ
ของบุคลากรที่ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๘ และ
ดำเนินการตามแผน 

จัดทำแผนพัฒนา
ความรู้ความสามารถ 
สมรรถนะและทักษะ
ของบุคลากรที่ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๙ และ
ดำเนินการตามแผน 

๒. ร้อยละของ
บุคลากรทีไ่ด้รบั
การพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ 
สมรรถนะ และ
ทักษะ 
(น้ำหนักร้อยละ 
๕๐) 
 

๘. แผนพัฒนา
รายบุคคล 

ทุกหน่วยงาน 
จัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล 
บุคลากรไดร้ับการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
รายบุคคล ร้อยละ 
๘๐ ขึ้นไป 

ทุกหน่วยงาน 
จัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล 
บุคลากรไดร้ับการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
รายบุคคล ร้อยละ 
๘๐ ขึ้นไป 

ทุกหน่วยงาน 
จัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล 
บุคลากรไดร้ับการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
รายบุคคล ร้อยละ 
๘๐ ขึ้นไป 

ทุกหน่วยงาน 
จัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล 
บุคลากรไดร้ับการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
รายบุคคล ร้อยละ 
๘๐ ขึ้นไป 

ทุกหน่วยงาน 
จัดทำแผนพัฒนา
รายบุคคล 
บุคลากรไดร้ับการ
พัฒนาตาม
แผนพัฒนา
รายบุคคล ร้อยละ 
๘๐ ขึ้นไป 
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HR 
Scorecard 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน 
ค่าเป้าหมาย 

ปีงบประมาณ  
พ.ศ ๒๕๖๕ 

ปีงบประมาณ  
พ.ศ ๒๕๖๖ 

ปีงบประมาณ  
พ.ศ ๒๕๖๗ 

ปีงบประมาณ  
พ.ศ ๒๕๖๘ 

ปีงบประมาณ  
พ.ศ ๒๕๖๙ 

มิติที่ ๔ 
ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 
(น้ำหนักร้อย
ละ ๒๐) 

พัฒนาระบบ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคลให้มี
ความโปร่งใส 
และเป็นไป
ตามระบบ
คุณธรรม 

เพื่อให้การ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคลของ
กรมฯ มี
ความโปร่งใส
และเป็น
ธรรม 
(น้ำหนักร้อย
ละ ๑๐๐) 

๑. ระดับความสำเร็จ
ของแผนพัฒนา
หลักเกณฑ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
(น้ำหนักร้อยละ 
๓๐) 

๙. แผนพัฒนา
หลักเกณฑ์การ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ศึกษา ทบทวน
หลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และ
จัดทำหลักเกณฑ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคล ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ 

ศึกษา ทบทวน
หลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และ
จัดทำหลักเกณฑ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคล ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ศึกษา ทบทวน
หลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และ
จัดทำหลักเกณฑ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคล ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

ศึกษา ทบทวน
หลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และ
จัดทำหลักเกณฑ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคล ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ศึกษา ทบทวน
หลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และ
จัดทำหลักเกณฑ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๙ 

๒. ระดับความสำเร็จ
ของการจัดทำ
แผนการส่งเสริม
คุณธรรมและ
จริยธรรม 
(น้ำหนักร้อยละ 
๓๕) 

๑๐. แผนการ
ส่งเสริมคุณธรรม
และจริยธรรม 
 

ศึกษาแนวทาง จัดทำ
แผนการส่งเสริม
คุณธรรมและ
จริยธรรม และ
ดำเนินการตาม 
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ 

ศึกษาแนวทาง จัดทำ
แผนการส่งเสริม
คุณธรรมและ
จริยธรรม และ
ดำเนินการตาม 
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ศึกษาแนวทาง จัดทำ
แผนการส่งเสริม
คุณธรรมและ
จริยธรรม และ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๗ 

ศึกษาแนวทาง จัดทำ
แผนการส่งเสริม
คุณธรรมและ
จริยธรรม และ
ดำเนินการตาม 
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ศึกษาแนวทาง จัดทำ
แผนการส่งเสริม
คุณธรรมและจรยิธรรม 
และดำเนินการตาม 
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

   ๓. ระดับความสำเร็จ
ของการจัดทำ
แผนการป้องกัน
และปราบปราม
การทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 
(น้ำหนักร้อยละ 
๓๕) 

๑๑. แผนการ
ป้องกันและ
ปราบปรามการ
ทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

ศึกษาแนวทาง จัดทำ
แผนการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 
และดำเนินการตาม 
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ 

ศึกษาแนวทาง จัดทำ
แผนการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 
และดำเนินการตาม 
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ศึกษาแนวทาง จัดทำ
แผนการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 
และดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

ศึกษาแนวทาง จัดทำ
แผนการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 
และดำเนินการตาม 
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ศึกษาแนวทาง จัดทำ
แผนการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 
และดำเนินการตาม 
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๘ 
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HR Scorecard ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงาน 
ค่าเป้าหมาย 

ปีงบประมาณ  
พ.ศ ๒๕๖๕ 

ปีงบประมาณ  
พ.ศ ๒๕๖๖ 

ปีงบประมาณ  
พ.ศ ๒๕๖๗ 

ปีงบประมาณ  
พ.ศ ๒๕๖๘ 

ปีงบประมาณ  
พ.ศ ๒๕๖๙ 

มิติที่ ๕ 
คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับ
การทำงาน 
(น้ำหนักร้อยละ 
๑๕) 

พัฒนาและส่งเสรมิ
คุณภาพชีวิตเพื่อ
เสรมิสร้างแรงจูงใจ 
ความผาสุก และ
ความผูกพันองค์กร 

เพื่อให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตที่ดีใน
การทำงาน มีขวัญ
กำลังใจ แรงจูงใจ 
และปฏิบตัิงานได้
อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
(น้ำหนักร้อยละ 
๑๐๐) 

๑. ระดับ
ความสำเร็จของ
การจัดทำ
แผนพัฒนา
คุณภาพชีวิต 
ความผาสุกและ
ความผูกพันของ
บุคลากรของกรม
วิชาการเกษตร 

๑๒. แผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตฯ 
ความผาสุกและ
ความผูกพันของ
บุคลากรของกรม
วิชาการเกษตร 

ทบทวนแผนเดิม จัดทำ 
และดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ 

ทบทวนแผนและ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๖ 

ทบทวนแผนและ
ดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๗ 

ทบทวนแผนและ
ดำเนินการตามแผน
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๘ 

ทบทวนแผนและ
ดำเนินการตาม
แผนปีงบประมาณ  
พ.ศ. ๒๕๖๙ 

๒. ร้อยละความ
พึงพอใจของ
บุคลากรต่อการ
ปฏิบัติตาม
แผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตฯ 
ความผาสุกและ
ความผูกพันของ
บุคลากรของกรม
วิชาการเกษตร 

ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการ
ปฏิบัติตามแผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตฯ ความ
ผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากรของกรมฯ
ร้อยละ ๘๐ ขึ้นไป 

ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการ
ปฏิบัติตามแผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตฯ ความ
ผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากรของกรมฯ
ร้อยละ ๘๐ ข้ึนไป 

ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการ
ปฏิบัตติาม
แผนพัฒนา คุณภาพ
ชีวิตฯ ความผาสุก
และความผูกพันของ
บุคลากรของกรมฯ
ร้อยละ ๘๐ ข้ึนไป 

ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการ
ปฏิบัติตามแผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตฯ ความ
ผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากรของกรมฯ
ร้อยละ ๘๐ ข้ึนไป 

ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการ
ปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตฯ ความผาสุก
และความผูกพันของ
บุคลากรของกรมฯ
ร้อยละ ๘๐ ข้ึนไป 
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แผนปฏิบัติการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565

ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙

จ านวน ๑๒ แผนงาน
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แผนงานท่ี ๑ แผนวิเคราะห์อัตราก าลัง
มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๑๕)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑ วางแผนและการบริหารอัตราก าลังให้เหมาะสม สอดคล้องกับบทบาทภารกิจและบริบทท่ีเปล่ียนแปลง
เป้าประสงค์  หน่วยงานในกรมฯ มีอัตราก าลังท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจและบริบทท่ีเปล่ียนแปลง (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด        ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนวิเคราะห์อัตราก าลัง (น  าหนักร้อยละ ๕๐)
ค าอธิบาย   หมายถึง การด าเนินการศึกษา วิเคราะห์ และวางแผนอัตราก าลังท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับบทบาทภารกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
1. แผนวิเคราะห์อัตราก าลัง ๑. ศึกษายุทธศาสตร์ นโยบายและแผนงานท่ีเก่ียวข้อง กกจ. 1 คะแนน

รวบรวมและจัดท าข้อมูลภารกิจ ปริมาณงาน ศึกษายุทธศาสตร์ นโยบายและแผนงานท่ีเก่ียวข้อง รวบรวมและจัดท า
และอัตราก าลังของหน่วยงานในกรมฯ ข้อมูลภารกิจ ปริมาณงาน และอัตราก าลังของหน่วยงานในกรมฯ
๒. จัดท าแผนวิเคราะห์อัตราก าลังปีงบประมาณ 2 คะแนน
พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ จัดท าแผนวิเคราะห์อัตราก าลังปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙
๓. เสนอกรมฯ เห็นชอบแผน ๓ คะแนน
๔. ด าเนินการตามแผนฯ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ เสนอกรมฯ เห็นชอบแผน
๕. รายงานผลการด าเนินการเสนอกรม 4 คะแนน

ด าเนินการตามแผนฯ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 
5 คะแนน
รายงานผลการด าเนินการเสนอกรม
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แผนงานท่ี ๒ แผนสรรหาบุคลากรท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง
มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๑๕)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑ วางแผนและการบริหารอัตราก าลังให้เหมาะสม สอดคล้องกับบทบาทภารกิจและบริบทท่ีเปล่ียนแปลง
เป้าประสงค์  หน่วยงานในกรมฯ มีอัตราก าลังท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจและบริบทท่ีเปล่ียนแปลง (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด       ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนสรรหาบุคลากรท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง (น  าหนักร้อยละ ๕๐)
ค าอธิบาย   หมายถึง การด าเนินการศึกษาสภาพก าลังคนและการสูญเสียก าลังคนเพ่ือการสรรหาบุคลากรของกรมฯ ให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง
              

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
2. แผนสรรหาบุคลากรท่ีทัน 1. ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลังคนและการสูญเสีย กกจ. 1 คะแนน
ต่อการเปล่ียนแปลง ก าลังคนในระยะเวลา ๕ ปี ข้างหน้า และศึกษาวิเคราะห์ ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลังคนและการสูญเสียก าลังคนในระยะเวลา ๕ ปีข้างหน้า

สาขาวิชา เพ่ือรองรับและทันต่อการเปล่ียนแปลง และศึกษาวิเคราะห์สาขาวิชา เพ่ือรองรับและทันต่อการเปล่ียนแปลง
๒. จัดท าแผนการสรรหาบุคลากรท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง 2 คะแนน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙ จัดท าแผนการสรรหาบุคลากรท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลงปีงบประมาณ 
๓. เสนอกรมฯ เห็นชอบแผน พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙
๔. ด าเนินการตามแผนฯ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 3 คะแนน
๕. รายงานผลการด าเนินการเสนอกรม เสนอกรมฯ เห็นชอบแผน

4 คะแนน
ด าเนินการตามแผนฯ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕
5 คะแนน
รายงานผลการด าเนินการเสนอกรม
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แผนงานท่ี ๓ แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ
มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   (น  าหนักร้อยละ ๒๕)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยต่อการเปล่ียนแปลงและมีประสิทธิภาพมากขึ น
เป้าประสงค์  กรมฯ มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัยและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากขึ น (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด       ระดับความส าเร็จของแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ (น  าหนักร้อยละ ๒๐)
ค าอธิบาย   หมายถึง การด าเนินการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในงานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพหรือลดขั นตอนในการปฏิบัติงาน

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
๓. แผนการบริหาร ๑. ศึกษาลักษณะงานบริหารบริหารทรัพยากรบุคคล กกจ. 1 คะแนน
ทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนโลยี ท่ีสามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน ศึกษาลักษณะงานบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีสามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
สารสนเทศ ๒. น าข้อมูลลักษณะงานมาปรับปรุงระบบงาน มาใช้ในการปฏิบัติงาน

โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 2 คะแนน
๓. เสนอกรมฯ เห็นชอบ น าข้อมูลลักษณะงานมาปรับปรุงระบบงานโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
๔. ด าเนินการตามระบบงานท่ีปรับปรุง ๓ คะแนน
๕. ติดตามและประเมินผล เสนอกรมฯ เห็นชอบ

4 คะแนน
ด าเนินการตามระบบงานท่ีปรับปรุง
5 คะแนน
ติดตามและประเมินผล
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แผนงานท่ี ๔ แผนการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล
มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   (น  าหนักร้อยละ ๒๕)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยต่อการเปล่ียนแปลงและมีประสิทธิภาพมากขึ น
เป้าประสงค์  กรมฯ มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัยและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากขึ น (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด       ระดับความส าเร็จของแผนการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๒๐)
ค าอธิบาย   หมายถึง การด าเนินการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
๔.  แผนการพัฒนาข้อมูล ๑. ศึกษา วิเคราะห์ความจ าเป็นของข้อมูล กกจ. 1 คะแนน
สารสนเทศการบริหาร ในการจัดท าข้อมูลสารสนเทศการบริหาร  ศึกษา วิเคราะห์ความจ าเป็นของข้อมูลในการจัดท าข้อมูลสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคล

๒. รวบรวมข้อมูลตามข้อ ๑ เพ่ือน ามาจัดท า 2 คะแนน
ข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล รวบรวมข้อมูลตามข้อ ๑ เพ่ือน ามาจัดท าข้อมูลสารสนเทศการบริหาร
๓. จัดท าข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรบุคคล
๔. รายงานกรม ๓ คะแนน
๕. น าไปใช้ประโยชน์ จัดท าข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล

4 คะแนน
รายงานกรม
5 คะแนน
น าไปใช้ประโยชน์
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แผนงานท่ี ๕ แผนการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   (น  าหนักร้อยละ ๒๕)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยต่อการเปล่ียนแปลงและมีประสิทธิภาพมากขึ น
เป้าประสงค์  กรมฯ มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัยและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากขึ น (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด       ระดับความส าเร็จของแผนการพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๒๐)
ค าอธิบาย   หมายถึง การด าเนินการปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ น

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
๕. แผนการพัฒนากระบวนการ ๑. ศึกษา ระเบียบ ปัญหาในการปฏิบัติงาน กกจ. 1 คะแนน
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือทบทวนและปรับปรุงกระบวนการบริหาร ศึกษา ระเบียบ ปัญหาในการปฏิบัติงานเพ่ือทบทวนและปรับปรุง

ทรัพยากรบุคคล กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
๒. วิเคราะห์และสรุปผล 2 คะแนน
๓. ปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล วิเคราะห์และสรุปผล
๔. เสนอกรมฯ เห็นชอบ ๓ คะแนน
๕. ประกาศใช้ ปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

4 คะแนน
 เสนอกรมฯ เห็นชอบ
5 คะแนน
ประกาศใช้
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แผนงานท่ี ๖ แผนการส่ือสารและสร้างความรู้ความเข้าใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล
มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   (น  าหนักร้อยละ ๒๕)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยต่อการเปล่ียนแปลงและมีประสิทธิภาพมากขึ น
เป้าประสงค์  กรมฯ มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัยและพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากขึ น (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด       ๑) ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนส่ือสารและสร้างความรู้ความเข้าใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๒๐)
               ๒) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรในกรม (น  าหนักร้อยละ ๒๐)
ค าอธิบาย   หมายถึง การด าเนินการส่ือสารและสร้างความเข้าใจให้บุคลากรของกรมฯ เก่ียวกับหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
๖. แผนการส่ือสารและสร้าง ๑. ศึกษาความรู้ความเข้าใจ ความต้องการ และ กกจ. ตัวช้ีวัดท่ี ๑ ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนการส่ือสารและ
ความรู้ความเข้าใจในการ ปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม สร้างความรู้ความเข้าใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล
บริหารทรัพยากรบุคคล ๒. ศึกษาเคร่ืองมือและวิธีการส่ือสารและสร้าง 1 คะแนน

ความรู้ความเข้าใจ ศึกษาความรู้ความเข้าใจ ความต้องการ และปัญหาในการบริหาร
๓. จัดท าแผนการส่ือสารและสร้างความรู้ความ ทรัพยากรบุคคลของกรม
เข้าใจการบริหารทรัพยากรบุคคล 2 คะแนน
๔. ด าเนินการตามแผน ศึกษาเคร่ืองมือและวิธีการส่ือสารและสร้างความรู้ความเข้าใจ
๕. สรุปผลการด าเนินการ ๓ คะแนน

จัดท าแผนการส่ือสารและสร้างความรู้ความเข้าใจการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
4 คะแนน
ด าเนินการตามแผน
5 คะแนน
สรุปผลการด าเนินการ
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แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
ตัวช้ีวัดท่ี ๒  ร้อยละความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของบุคลากรในกรม
1 คะแนน
บุคลากรมีความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 60 - 64.99
2 คะแนน
บุคลากรมีความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 65 - 69.99
๓ คะแนน
บุคลากรมีความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 70 - 74.99
4 คะแนน
บุคลากรมีความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 75 - 79.99
5 คะแนน
บุคลากรมีความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 80 ขึ นไป
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แผนงานท่ี ๗ แผนพัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะของบุคลากรท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง
มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (น  าหนักร้อยละ ๒๕)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓ พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ สมรรถนะ และทักษะ ท่ีทันสมัยและทันต่อการเปล่ียนแปลง
เป้าประสงค์  เพ่ือให้บุคลากรของกรมฯ มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ และทักษะท่ีทันสมัย ทันต่อการเปล่ียนแปลง และเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด       ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์ และการการเปล่ียนแปลง (น  าหนักร้อยละ ๕๐)
ค าอธิบาย    หมายถึง การด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือเป็นกรอบและทิศทางในการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสถานการณ์และการเปล่ียนแปลงบทบาทภารกิจ
               อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
๗. แผนพัฒนาความรู้ ๑. ศึกษาความรู้ ความสามารถ สมรรถนะและทักษะ กกจ. 1 คะแนน
ความสามารถสมรรถนะ ท่ีต้องการท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง ศึกษาความรู้ ความสามารถ สมรรถนะและทักษะท่ีต้องการ
และทักษะของบุคลากร ๒. ศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากร และรวบรวม ท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง
ท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง ข้อมูลผลการศึกษา 2 คะแนน

๓. จัดท าแผน/โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้อง ศึกษาแนวทางในการพัฒนาบุคลากร และรวบรวมข้อมูล ผลการศึกษา
กับสถานการณ์และการเปล่ียนแปลง ๓ คะแนน
๔. เสนอกรมฯเห็นชอบ จัดท าแผน/โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์และการเปล่ียนแปลง
๕. ติดตามรายงานผลให้กรมฯ ทราบ 4 คะแนน

เสนอกรมฯเห็นชอบ
5 คะแนน
ติดตามรายงานผลให้กรมฯ ทราบ
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แผนงานท่ี ๘ แผนพัฒนารายบุคคล
มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (น  าหนักร้อยละ ๒๕)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓ พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ สมรรถนะ และทักษะ ท่ีทันสมัยและทันต่อการเปล่ียนแปลง
เป้าประสงค์  เพ่ือให้บุคลากรของกรมฯ มีความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ และทักษะท่ีทันสมัย ทันต่อการเปล่ียนแปลง และเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด       ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ สมรรถนะ และทักษะ (น  าหนักร้อยละ ๕๐)
ค าอธิบาย   หมายถึง  หน่วยงานด าเนินการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ให้กับข้าราชการ และด าเนินการตามแผนท่ีได้ก าหนดไว้

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
๘. แผนพัฒนารายบุคคล ๑. หน่วยงานมีการประเมินสมรรถนะฯ เพ่ือหา กกจ. และ 1 คะแนน

สมรรถนะท่ีคาดหวังกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ ทุกหน่วยงาน บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล ร้อยละ 40 - 49.99
๒. หน่วยงานจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 2 คะแนน
๓. ด าเนินการตามแผน บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล ร้อยละ 50 - 59.99
๔. ติดตามและประเมินผลการพัฒนา ๓ คะแนน
๕. สรุปผลเสนอกรม บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล ร้อยละ 60 - 69.99

4 คะแนน
บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล ร้อยละ 70 - 70.99
5 คะแนน
บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล ร้อยละ 80 ขึ นไป
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แผนงานท่ี ๙ แผนพัฒนาหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (น  าหนักร้อยละ ๒๐)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔ พัฒนาระบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม
เป้าประสงค์  เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ มีความโปร่งใสและเป็นธรรม (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด       ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๓๐)
ค าอธิบาย   หมายถึง  การด าเนินการจัดท าหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ เพ่ือให้การด าเนินการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐานและมีความโปร่งใส

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
๙. แผนพัฒนาหลักเกณฑ์ ๑. ศึกษากฎระเบียบท่ีเก่ียวข้องเพ่ือทบทวนและ กกจ. 1 คะแนน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ปรับปรุง/จัดท าหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ศึกษากฎระเบียบท่ีเก่ียวข้องเพ่ือทบทวนและปรับปรุง/จัดท าหลักเกณฑ์

๒. วิเคราะห์และสรุปผล การบริหารทรัพยากรบุคคล
3. ร่างปรับปรุง/จัดท าหลักเกณฑ์การบริหาร 2 คะแนน
ทรัพยากรบุคคล วิเคราะห์และสรุปผล
4. เสนอกรมฯเห็นชอบ ๓ คะแนน
๕. ประกาศใช้ ร่างปรับปรุง/จัดท าหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

4 คะแนน
๖. มีการติดตามผลหลังการประกาศใช้ เสนอกรมฯเห็นชอบ
๗. สรุปเสนอกรม 5 คะแนน

ประกาศใช้
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แผนงานท่ี ๑๐ แผนส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม
มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (น  าหนักร้อยละ ๒๐)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔ พัฒนาระบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม
เป้าประสงค์  เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ มีความโปร่งใสและเป็นธรรม (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด       ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม (น  าหนักร้อยละ ๓๕)
ค าอธิบาย   หมายถึง  การด าเนินการจัดท าแผนส่งเสริมคุณธรรม และจริยธรรม เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีจิตส านึก คุณธรรม จริยธรรม

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
๑๐. แผนส่งเสริมคุณธรรมและ ๑. ศึกษากฎระเบียบท่ีเก่ียวข้องและแนวทาง กกจ. 1 คะแนน
จริยธรรม การส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของกรม ศึกษากฎระเบียบท่ีเก่ียวข้องและแนวทางการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของกรม

๒. จัดท าแผนส่งเสริมคุณธรรมและจริยรรมของกรม 2 คะแนน
๓. เสนอกรมฯ เห็นชอบ จัดท าแผนส่งเสริมคุณธรรมและจริยรรมของกรม
๔. ด าเนินการตามแผน ๓ คะแนน
๕. ติดตามและประเมินผลการด าเนินการ  เสนอกรมฯ เห็นชอบ

4 คะแนน
ด าเนินการตามแผน
5 คะแนน
ติดตามและประเมินผลการด าเนินการ
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แผนงานท่ี ๑๑ แผนป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ
มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (น  าหนักร้อยละ ๒๐)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔ พัฒนาระบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม
เป้าประสงค์  เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ มีความโปร่งใสและเป็นธรรม (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด       ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ (น  าหนักร้อยละ ๓๕)
ค าอธิบาย   หมายถึง  แผนท่ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือป้องกันและปราบปรามการทุจริตในกรมวิชาการเกษตร โดยมีการจัดท าเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปี และก ากับติดตามอย่างต่อเน่ือง

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
๑๑. แผนป้องกันและ ๑. ศึกษากฎระเบียบท่ีเก่ียวข้องและแนวทาง ศปท. 1 คะแนน
ปราบปรามการทุจริตและ การป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ ศึกษากฎระเบียบท่ีเก่ียวข้องและแนวทางการป้องกันและปราบปราม
ประพฤติมิชอบ ๒. จัดท าแผนป้องกันและปราบปรามการทุจริต การทุจริตและประพฤติมิชอบ

และประพฤติมิชอบของกรม 2 คะแนน
๓. เสนอกรมฯ เห็นชอบ จัดท าแผนป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรม
๔. ด าเนินการตามแผน ๓ คะแนน
๕. ติดตามและประเมินผลการด าเนินการ เสนอกรมฯ เห็นชอบ

4 คะแนน
ด าเนินการตามแผน
5 คะแนน
ติดตามและประเมินผลการด าเนินการ
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แผนงานท่ี ๑๒ แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ
มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (น  าหนักร้อยละ ๑๕)
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๕ พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตเพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก และความผูกพันองค์กร
เป้าประสงค์  เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน มีขวัญก าลังใจ แรงจูงใจและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด       ๑) ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๕๐)
               ๒) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 
ค าอธิบาย   หมายถึง  การด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ 

แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
๑๒. แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ๑. ทบทวนแผนเดิมและศึกษาวิเคราะห์ผล กกจ. ตัวช้ีวัดท่ี ๑ ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต
ความผาสุกและความผูกพัน การด าเนินการและจัดท าแผน ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ
ของบุคลากรของกรมฯ ๒. เสนอคณะกรรมการฯ พิจารณา และเสนอ 1 คะแนน

เสนอกรมฯ เห็นชอบ ทบทวนแผนเดิมและศึกษาวิเคราะห์ผลการด าเนินการและจัดท าแผน
๓. ด าเนินการตามแผน 2 คะแนน
๔. ติดตามและรายงานผลการด าเนินการตามแผนเสนอกรมฯ เสนอคณะกรรมการฯ พิจารณา และเสนอกรมฯ เห็นชอบ
๕. ส ารวจความพึงพอใจและรายงานผลเสนอกรมฯ ๓ คะแนน

ด าเนินการตามแผน
4 คะแนน
ติดตามและรายงานผลการด าเนินการตามแผนเสนอกรมฯ
5 คะแนน
ส ารวจความพึงพอใจและรายงานผลเสนอกรมฯ
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แผนงาน กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน
ตัวช้ีวัดท่ี ๒  ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติตามแผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตฯ ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ
1 คะแนน
ร้อยละ ๖0 - 64.99
2 คะแนน
ร้อยละ ๖5 - 69.99
๓ คะแนน
ร้อยละ 70 - 74.99
4 คะแนน
ร้อยละ 75 - 79.99
5 คะแนน
ร้อยละ 80 ขึ นไป
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 บทท่ี ๕ 
การน าแผนไปสู่การปฏิบัติและการติดตามรายงานผล 

 
5.1) การน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ  
  เมื่อกรมวิชาการเกษตรเห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ แล้ว กองการเจ้าหน้าที่แจ้งเวียนหน่วยงานในกรมวิชาการเกษตรเพ่ือรับทราบ 
และมอบหมายผู้รับผิดชอบแต่ละแผนงานเพ่ือด าเนินกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการประจ าปีตามแผนกลยุทธ์       
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุผลส าเร็จตามค่าเป้าหมายของตัวชี้วัดและเง่ือนไขเวลาที่ก าหนดต่อไป   
 
5.2) การติดตามและการรายงานผล  
  ในช่วงระหว่างด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจ าปีตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ก าหนดให้มีการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าทุก 3 เดือน ๙ เดือน และ ๑๒ เดือน โดยเมื่อครบ 1 ปี       
จะมีการประเมินผลและรายงานผลส าเร็จในภาพรวมของการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
รวมถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ต่อผู้บริหาร เพ่ือน าไปใช้ในการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
และปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในรอบปีถัดไป ตลอดจนน าไปรายงานส านักงาน ก.พ.       
เพื่อรับทราบถึงผลส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ๕ มิติ ๑๗ ปัจจัย ตามระเบียบส านักงาน ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓   
 

 

 



 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ๒ 
สรุปความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับทิศทาง ความคาดหวัง 

และประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
 

ผู้ตอบแบบส ำรวจได้แก่ข้ำรำชกำรต ำแหน่งประเภทอ ำนวยกำร ประเภทวิชำกำร และประเภททั่วไป จ ำนวน 
266 รำย  
 
1. ท่านคาดหวังให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรในระยะ 5 ปีข้างหน้า เป็นอย่างไร 
 
1) มีอัตรำก ำลังเพียงพอเหมำะสมภำรกิจ (ควำมถ่ี 42) 
2) บุคลำกรได้ปฏิบัติงำนตรงควำมรู้ควำมสำมำรถ (ควำมถี่ 24) 
3) กำรพัฒนำผู้บริหำรและผู้ปฏิบัติงำนให้รองรับกำรเปลี่ยนแปลง รวมทั้งมีควำมรู้ด้ำนเทคโนโลยีพร้อมเข้ำสู่
สังคมดิจิทัล (ควำมถ่ี 21) 
4) มีควำมก้ำวหน้ำในสำยงำน (ควำมถี่ 18) 
5) พัฒนำบุคลำกรให้มีควำมรู้ ควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำน (ควำมถี่ 16) 
6) มีกำรวำงแผนเตรียมควำมพร้อมบุคลำกรเพ่ือรองรับผลกระทบจำกกำรเกษียณอำยุรำชกำร  ให้มีควำม
ต่อเนื่องในกำรปฏิบัติงำน(ควำมถ่ี 11) 
7) ให้มีกรอบระดับต ำแหน่งถึงระดับช ำนำญกำรพิเศษ/อำวุโสทุกต ำแหน่ง (ควำมถ่ี 7) 
8) ทันต่อกำรเปลี่ยนแปลงทำงสังคมท่ีเกิดข้ึนอย่ำงรวดเร็ว (ควำมถี่ 7) 
9) สรรหำแต่งตั้งบุคลำกรอย่ำงเป็นธรรม (ควำมถ่ี 4) 
10) สรรหำบุคลำกรที่มีควำมรู้ ควำมสำมำรถ พัฒนำตนเองอยู่เสมอ (ควำมถี่ 4) 
11) กำรใช้เทคโนโลยีเพ่ือปรับเปลี่ยนกำรบริหำรงำนบุคคลให้ทันต่อเปลี่ยนแปลงและสร้ำงกำรรับรู้ให้กับ
บุคลำกร (ควำมถี่ 4) 
12) ปรับเข้ำกับสถำนกำรณ์และเหตุกำรณ์โลกได้รวดเร็ว ภำยใต้สภำวะ new normal ที่ได้รับแรงกดดันต่ำงๆ 
ต่อองค์กร (ควำมถ่ี 3) 
13) มีกำรก ำหนดทิศทำงในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ชัดเจน สอดคล้องกับแผนของกรมฯ เพ่ือพัฒนำ
บุคลำกร หรือท ำแผนสร้ำงสมประสบกำรณ์ให้ตรงจุดและบรรลุเป้ำหมำย (ควำมถ่ี 3) 
14) บุคลำกรได้รับกำรสนับสนุนในกำรพัฒนำตัวเองอย่ำงเสมอภำค (ควำมถ่ี 2) 
15) ปรับเปลี่ยนสำยงำนจำกประเภททั่วไปเป็นประเภทวิชำกำร (ควำมถี่ 2) 
16) ไม่โดนยุบต ำแหน่ง (ควำมถี่ 2) 
17) มีกำรอบรมดูงำนต่ำงประเทศ (ควำมถี่ 1) 
18) สร้ำงเครื่องมือที่เหมำะสมต่อกำรพัฒนำบุคลำกรในสำยงำนต่ำงๆอย่ำงเหมำะสม (ควำมถ่ี 1) 
19) พัฒนำบุคลำกรกรจำกกำรเรียนรู้จำกผู้มีประสบกำรณ์ (ควำมถ่ี 1) 
20) ควรมีแนวทำงแก้ไขเพ่ือขอต ำแหน่งคืน ส ำหรับ ลจปจ. ที่เกษียณไปเพรำะหลำยต ำแหน่งมีควำมส ำคัญมำก 
เช่น พขร. พนักงำนขับรถแทรคเเตอร์ ยำม และงำนช่ำงด้ำนต่ำงๆ (ควำมถี่ 1) 
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21) ควรมีแนวทำงแก้ไข ที่เอ้ือต่อกำรท ำงำนจริง หรือขอต ำแหน่งคืน ส ำหรับ พรก. กลุ่ม2 เอ้ืออำทร(คนงำน) 
ที่เกษียณ เช่น ให้งบจ้ำงเหมำเป็นรำยวัน หรือรำยเดือนทดแทน กำรจ้ำงเป็นชิ้นงำน (ควำมถ่ี 1) 
22) ปรับโครงสร้ำงกำรบริหำรของสถำบันพืช และศูนย์ฯ ใต้สังกัด โดยควรมีกำรเพ่ิมกลุ่ม/ฝ่ำย พร้อมกรอบ
ต ำแหน่ง ที่จ ำเป็น เพ่ือรองรับงำน เช่น ส่วนกลำง ควรมีกลุ่มงำนแผน กลุ่มติดตำมประเมินผล และกลุ่ม
สำรสนเทศ หรือเผยแพร่ประชำสัมพันธ์หรือถ่ำยทอดเทคโนโลยี ส่วนภูมิภำค ในกลุ่มบริหำรควรเพิ่มฝ่ำยแผน 
ฝ่ำยจัดกำรไร่ ฝ่ำยสำรสนเทศและเผยแพร่ประชำสัมพันธ์ และฝ่ำยถ่ำยทอดเทคโนโลยี สว่นกลุ่มวิจัย ควร
แบ่งกลุ่มงำนพร้อมก ำหนดกรอบและจ ำนวนอัตรำก ำลังเป็นงำนแต่ละด้ำน เช่นในอดีต เช่น งำนปรับปรุงพันธุ์...
งำนเขตกรรม ...งำนอำรักขำ...งำนวิทยำกำรเมล็ดพันธุ์.. เพื่อเพ่ิมควำมเข้มแข็งของงำนวิจัยแต่ละสำขำ และลด
กำรแตกแยกแข่งขันของนักวิจัยในหน่วยงำนเพื่อศึกษำงำนด้ำนเดียวกัน (ควำมถี่ 1) 
23) ควำมก้ำวหน้ำของสำยงำนไม่ควรถูกจ ำกัดสิทธิ์ด้วยกำรก ำหนด caree path บำงอย่ำง เช่น ต ำแหน่ง ชช. 
กำรจ ำกัดด้วย caree path ว่ำต้องเป็น หน.โครง ท ำให้จ ำกัดตัวเลือก ควรค ำนึงถึงผลงำนวิจัยเป็นอันดับแรก 
(ควำมถ่ี 1) 
24) มีแผนสืบทอดต ำแหน่ง (ควำมถี่ 1) 
25) ให้จัดท ำแบบบรรยำยลักษณะงำนใหม่ (job description) รวมถึงกำรมอบหมำยหน้ำที่งำนเพ่ือกระจำย
งำนไม่กระจุกตัวอยู่ท่ีคนๆ เดียว (ควำมถ่ี 1) 
26) มีเวลำเข้ำงำนแบบผลัดกะ เช่น เวลำ 7.30 น. - 15.30 น./เวลำ 8.30 น. - 16.30 น./เวลำ 9.30 น. - 
17.30 น. (ควำมถ่ี 1) 
27) มีกำรประเมินบุคคลที่ขำดควำมสำมำรถและไม่มีประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนออกจำกรำชกำร (ควำมถี่ 
1) 
28) มีกำรน ำ KPI ชี้วัดผลงำนรำยบุคคลได้อย่ำงชัดเจน (ควำมถี่ 1) 
29) สร้ำงควำมเข้ำใจและถ่ำยทอดข้อมูลควำมก้ำวหน้ำในอำชีพให้ชัดเจน (ควำมถี่ 1) 
30) มีกำรพบปะ/ประชำสัมพันธ์กับส่วนภูมิภำคมำกขึ้น (ควำมถ่ี 1) 
31) มีหลักเกณฑ์ด้ำนต่ำงๆ ที่ชัดเจน โปร่งใส (ควำมถ่ี 1) 
32) มีกำรสนับสนุนคนดีคนเก่งเหล่ำนั้นโดยกำรส่งเสริมสร้ำงขวัญก ำลังใจเพ่ือให้อยู่กับกรมนำนๆ (ควำมถี่ 1) 
มีสวัสดิกำรหรือกิจกรรมสนับสนุนให้บุคลำกรมีคุณภำพชีวิตที่ดีข้ึน มีก ำลังใจในกำรท ำงำน มีเป้ำหมำยและ
ควำมก้ำวหน้ำในสำยงำน (ควำมถ่ี 1) 
33) มีกำรหมุนเวียนต ำแหน่งในสำยงำนเดียวกัน (ควำมถี่ 1) 
34) สวัสดิกำรค่ำที่พักข้ำรำชกำรที่มีภูมิล ำเนำอยู่ต่ำงจังหวัดแล้วได้รับรำชกำรในส่วนกลำงพ้ืนที่
กรุงเทพมหำนคร เพ่ือเป็นก ำลังใจให้ปฏิบัติหน้ำที่ต่อไป (ควำมถ่ี 1) 
35) มีกำรวำงแผนและพัฒนำด้ำนบุคคลำกรของกรมเชิงรุก เช่น มีฐำนข้อมูลของข้ำรำชกำรที่จ ำเป็นต้องพัฒนำ
ให้ถึงขีดสุดตำมควำมสำมำรถ (วุฒิกำรศึกษำ ประสบกำรณ์) เพ่ือเป็นกำรวำงรำกฐำนบุคคลำกรของกรม ไม่ว่ำ
จะเป็นบุคคลำกรด้ำนงำนวิจัย ด้ำนงำนฝ่ำยสนับสนุน เป็นต้น โดยให้มีกำรพัฒนำข้ำรำชกำรอย่ำงเป็นระบบ 
เพ่ือพัฒนำให้เป็นผู้บริหำรของกรมในอนำคตตำมสำยงำนที่เกี่ยงข้อง รวมทั้ง วำงแผน ศึกษำ วิเครำะห์ และ
พัฒนำบุคคลำกรของกรมให้พร้อมในกำรท ำงำนให้ตรงกับสำยงำนที่มีควำมช ำนำญในด้ำนนั้น ๆ เพ่ือให้
บุคลำกรเหล่ำนั้นได้ใช้ควำมสำมำรถของตัวเองได้อย่ำงเต็มที่ (ควำมถ่ี 1) 
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36) ระบบฐำนข้อมูลและกำรแจ้งเตือนของบุคคลำกรทุกหน่วยงำนจัดเก็บอย่ำงเป็นระบบ และมีกำรเรียกใช้
อย่ำงสะดวกรวดเร็ว มีกำรแจ้งเตือนให้กับบุคลำกรในกรณีที่มีคุณสมบัติที่สำมำรถเลื่อนระดับได้ (ควำมถี่ 1) 
37) ควรจะมีฐำนข้อมูลของข้ำรำชกำร (แต่ละคน) อย่ำงเป็นระบบ เพ่ือพัฒนำข้ำรำชกำรคนนั้นให้ถึงขีดสุดตำม
ควำมสำมำรถ ตำมควำมรู้ (วุฒิกำรศึกษำ) ประสบกำรณ์ เพ่ือพัฒนำให้เป็นนักวิจัย หรือผู้บริหำรของกรมใน
อนำคต ซึ่งถือว่ำเป็นกำรวำงรำกฐำนบุคลำกรของกรมที่ส ำคัญ (ควำมถี่ 1) 
38) ลดภำระหน้ำที่ของบุคลำกร กระจำยภำรกิจบำงประเภทให้องค์กรภำยนอก (ควำมถี่ 1) 
39) ต้องบริหำรให้บุคลำกรกรมวิชำกำรเกษตรsmart เก่งงำน เก่งคน ทันต่อกำรเปลี่ยนแปลง มีคุณธรรม 
โปร่งใส ใช้เทคโนโลยีในกำรท ำงำนได้อย่ำงคล่องตัว มีควำมสำมำรถในกำรใช้ภำษำ (ควำมถ่ี 1) 
40) บริหำรตำมขั้นตอน พิจำรณำตำมควำมเหมำะสม วัยวุฒิและคุณวุฒิ (ควำมถี่ 1) 
41) บริหำรอย่ำงมีคุณภำพ มีกำรอบรมพัฒนำบุคลำกรแบบมุ่งเป้ำ เชื่อมโยงกับหน่วยวิจัยทั้งภำยในภำยนอก 
ให้สำมำรถน ำควำมรู้ไปใช้ประโยชน์ให้ถึงระดับชุมชน (ควำมถี่ 1) 
42) กำรปฏิบัติงำนในทิศทำงเชิงรุก มีแผนงำน นโยบำย เป้ำหมำยที่ชัดเจน เข้ำถึงกลุ่มเป้ำหมำย (ควำมถี่ 1) 
43) มีกำรน ำแผนบริหำรทรัพยำกรบุคคลต่ำงๆที่ได้จัดท ำไว้และยังไม่ได้ด ำเนินกำรตำมแผน น ำมำด ำเนินกำรให้
เป็นไปตำมแผน หรือน ำแผนฯมำปรับปรุงพัฒนำให้เข้ำกับสถำนกำรณ์ในปัจจุบัน (ควำมถี่ 1) 
44) มีควำมเสียสละ ทุ่มเท มีควำมรับผิดชอบงำนตำมหน้ำที่ของตนเอง หน่วยงำน และ เป็นผู้มีควำมรอบรู้ทุก
ด้ำน (ควำมถ่ี 1) 
45) ให้บุคลำกรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลมีควำมรู้ควำมสำมำรถในงำนปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 
และให้พัฒนำควำมก้ำวหน้ำทำงสำยงำนอำชีพและรักษำบุคลำกรที่มีคุณค่ำ มีทักษะมีควำมช ำนำญงำนให้มี
ขวัญและก ำลังใจในกำรปฏิบัติหน้ำทีเพ่ือสร้ำงควำมแข็งแกร่งกับหน่วยงำน (ควำมถี่ 1) 
46) ลดกำรโอนย้ำยกลับภูมิล ำเนำและโอนย้ำยระหว่ำงกรม (ควำมถ่ี 1) 
47) มีกำรติดตำมกำรด ำเนินงำนของบุคลำกรด้ำนต่ำงๆอย่ำงต่อเนื่อง (ควำมถี่ 1) 
48) กำรบริหำรหรือจัดสรรบุคคลเพื่อทดแทนบุคลำกรในต ำแหน่งที่ส ำคัญ (ผชช. ผอ.) ได้ต่อเนื่องเมื่อมีกำร
เกษียณ (ควำมถี่ 1) 
49) กำรวิเครำะห์เนื้องำนกับอัตรำคนให้สมดุลกัน เพื่อลดคนล้นงำน (ควำมถ่ี 1) 
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2.ความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งท่ีเป็นจุดแข็ง/จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
1) ด้ำนบริหำรอัตรำก ำลัง 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
1. บุคลำกรที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถ (ควำมถ่ี 101) 
2. บุคลำกรมีหลำกหลำยสำขำวิชำ (ควำมถี่ 31) 
3. มีอัตรำก ำลังเพียงพอในกำรบริหำรงำน (ควำมถ่ี 
18) 
4. มี Career Path ที่ชัดเจน (ควำมถี่ 10) 
5. ก ำหนดกรอบต ำแหน่งไว้ชัดเจน (ควำมถ่ี 9) 
6. มีกำรวำงแผนอัตรำก ำลัง (ควำมถี่ 8) 
7. ด ำเนินกำรตำมเงื่อนไขและหลักเกณฑ์ท่ีก ำหนด 
(ควำมถ่ี 4) 
8. มีกำรปรับปรุงกรอบอัตรำก ำลัง (ควำมถี่ 3) 
9. สำมำรถจัดสรรหำอัตรำก ำลังได้ (ควำมถี่ 3) 
10. มีกำรบริหำรแบบกระจำยอ ำนำจไปยังส่วน
ภูมิภำค (ควำมถี่ 2) 
11. ผู้มีประสบกำรณ์และทักษะด้ำนงำนวิจัยของ
องค์กร มีจ ำนวนมำก ที่สร้ำงองค์ควำมรู้กำรเกษตร
จ ำนวนมำกให้แก่องค์กร ซึ่งรอกำรต่อยอดด้วยกำรใช้
เทคโนโลยีสมัยใหม่จำกนักวิจัยจำกเจนเนอเรชั่นรุ่น
ใหม่ร่วมกัน (ควำมถ่ี 1) 
12. กรมมีบุคลำกรที่มีควำมเชี่ยวชำญหลำกหลำย
สำขำ มีหน่วยงำนกระจำยทุกพ้ืนที่ จึงสำมำรถ
ปรับเปลี่ยนอัตรำก ำลังตำมควำมเหมำะสมได้ตลอด 
(ควำมถ่ี 1) 
13. อัตรำก ำลังข้ำรำชกำรและพนักงำนรำชกำรทั้ง
กรมมีสัดส่วนจ ำนวนเหมำะสม (ควำมถี ่1) 
 
 
 

1. อัตรำก ำลังไม่เพียงพอกับควำมต้องกำร (ควำมถี่ 
75) 
2. กำรเกลี่ยอัตรำก ำลังจำกหน่วยงำนที่มีอัตรำก ำลัง
มำก ไปยังหน่วยงำนที่ขำดแคลนยังไม่เพียงพอ 
(ควำมถ่ี 8) 
3. ได้รับผิดชอบงำนที่ไม่ตรงกับควำมรู้ควำมสำมำรถ 
(ควำมถ่ี 8) 
4. ขำดควำมก้ำวหน้ำในสำยงำน เช่น ต ำแหน่งสำย
งำนสนับสนุน ต ำแหน่งประเภททั่วไป (ควำมถ่ี 7) 
5. ขำดกำรวำงแผนอัตรำก ำลัง (ควำมถ่ี 6) 
6. ช่องว่ำงระหว่ำงวัย ส่งผลให้กำรปัญหำกำรท ำงำน
ร่วมกัน กำรปรับตัวในกำรใช้เทคโนโลยีร่วมกัน 
(ควำมถ่ี 6) 
7. อัตรำก ำลังข้ำรำชกำรถูกยุบเลิก (ควำมถ่ี 4) 
8. ใช้ระบบเส้นสำย ไม่ได้มำจำกควำมสำมำรถ คน
เก่งแต่ไม่ได้ดูแลนำยก็จะไม่ได้ขึ้นต ำแหน่งสูงๆ 
(ควำมถ่ี 3) 
9. ใช้บุคลำกรผิดประเภทไม่ถูกงำนถูกหน้ำที่/
ต ำแหน่งงำนไม่ตรงกับงำน (ควำมถ่ี 3) 
10. ขำดกำรประสำนงำน หรือกำรสื่อสำรที่ชัดเจน 
หรือขำดกำรเชื่อมโยง ระหว่ำงหน่วยงำนระดับต่ำงๆ 
ท ำให้มีปัญหำ เกิดควำมไม่เข้ำใจ ในกำรบริหำร
อัตรำก ำลัง ในสำขำท่ีจ ำเป็นหรือขำดแคลน (ควำมถี่ 
3) 
11. ผู้บังคับบัญชำละเลยกำรบริหำรอัตรำก ำลังคนใน
หน่วยงำน ขำดประสบกำรณ์/ควำมชัดเจนในกำร
ประเมินควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำนของบุุคลำกร 
(ควำมถ่ี 3) 
12. กำรด ำเนินกำรล่ำช้ำ (ควำมถี่ 3) 
13. ไม่สำมำรถสร้ำงกรอบอัตรำก ำลังให้สูงขึ้นได้ 
(ควำมถ่ี 2) 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
14. ไม่สำมำรถบรรจุบุคคลลงตำมกรอบได้ครบ 
(ควำมถ่ี 2) 
15. กำรสื่อสำรข้อมูลที่จ ำเป็นในกำรบริหำรและ
พัฒนำทรัพยำกรบุคคลไม่ครอบคลุม (ควำมถี่ 2) 
16. ไม่ได้รับอัตรำก ำลังทดแทนลูกจ้ำงประจ ำที่
เกษียณอำยุรำชกำร เช่น ต ำแหน่งพนักงำนขับ
รถยนต์ เจ้ำหน้ำที่ธุรกำร ในขณะที่หน่วยงำนไม่ได้รับ
จัดสรรงบประมำณส ำหรับจ้ำงพนักงำนรำชกำรเพ่ือ
มำทดแทน (ควำมถี่ 1) 
17. ขำดกำรวำงแผนอย่ำงเป็นระบบ และท ำงำนเชิง
รับ (ควำมถ่ี 1) 
18. กำรเข้ำถึงข้อมูลบำงข้อมูลเข้ำถึงยำก เช่น ข้อมูล
ต ำแหน่งว่ำง (ควำมถี่ 1) 
19. กำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรเรียกบรรจุใหม่ ทั้ง
ข้ำรำชกำรและพนักงำน ด ำเนินกำรได้ล่ำช้ำ อำจติด
ตรงหลักเกณฑ์ต่ำงๆ ท ำให้หน่วยงำนขำดบุคลำกรใน
กำรปฏิบัติงำนและขำดควำมต่อเนื่อง (ควำมถี่ 1) 
20. กำรท ำงำนที่ไม่ตรงตำมต ำแหน่ง (ควำมถี่ 1) 
21. กำรบริหำรอัตรำก ำลังของพนักงำนรุ่นใหม่ยังไม่
สมดุลกับกำรปฏิบัติงำนที่จะมำทดแทนพนักงำนรุ่นที่
จะเกษียณอำยุรำชกำร (ควำมถี่ 1) 
22. ขำดกำรเชื่อมโยงของบุคลำกร ในมิติต่ำงๆ และ 
มีระยะห่ำงต่ำงวัย (ควำมถ่ี 1) 
23. ขำดกำรเตรียมควำมพร้อมที่ดีส ำหรับกำร
เปลี่ยนแปลงอัตรำก ำลังและกำรพัฒนำควำมเชีุ่ยว
ชำญในสถำนกำรณ์กำรเกษียณอำยุที่ผ่ำนมำ (ควำมถ่ี 
1) 
24. ก ำลังคนแต่ละหน่วยงำนมีควำมแตกตุ่ำงทั้งท่ี
เป็นลักษณะงำนเดียวกัน (ควำมถ่ี 1) 
25. ขำดกำรสืบทอดต ำแหน่งและสั่งสม
ประสบกำรณ์ที่ชัดเจนและมีควำมยุ่งยำกซับซ้อน
(ควำมถ่ี 1) 
26. คนที่รู้งำน ไปบรรจุงำนกรมอ่ืน (ควำมถ่ี 1) 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
27. มีกำรโยกย้ำยตำมค ำร้องขอบ่อย ท ำให้เกิดควำม
ไม่ต่อเนื่องในกำรท ำงำน (ควำมถี ่1) 
28. งบประมำณมีน้อยท ำให้บุคลำกรได้รับกำรอบรม
เพ่ิมพูนควำมรู้ไม่ทั่วถึง (ควำมถี่ 1) 
29. มำตรฐำนกำรปรับระดับของแต่ละหน่วยงำน
หรือประเภทของงำนไม่เหมือนกัน เช่น งำนบริกำร 
งำนวิจัย ซึ่งบำงกลุ่มงำนต้องปฏิบัติทั้งงำนบริกำร
และงำนวิจัย แต่ไม่สำมำรถน ำงำนที่ปฏิบัติประจ ำมำ
เขียนได้ (ควำมถี่ 1) 
30. บุคลำกรไม่ยอมรับกำรเปลี่ยนแปลง (ควำมถ่ี 1) 
31. กำรที่รับนักวิชำกำรแต่ละสำขำ ควรให้ตรงกับ
สำขำวิชำนั้นๆ เนื่องจำกกำรท ำงำนในแต่ละสำขำ
ต้องอำศัยควำมรู้ควำมเขี่ยวขำญในสำขำนั้นๆ
โดยตรง (ควำมถ่ี 1) 
32. มีกำรลำออกเพ่ือไปรับรำชกำรที่หน่อยงำนอ่ืน
บ่อยครั้ง (ควำมถี่ 1) 
33. ไม่มีเกณฑ์กำรโยกย้ำยที่ชัดเจน (ควำมถ่ี 1) 
34. ขำดแรงงำนกลำงแจ้ง (ควำมถ่ี 1) 
35. เจ้ำหน้ำที่ยังขำดศักยภำพในกำรท ำงำนที่จะ
ต่อรอง ก.พ เพ่ือให้หน่วยงำนในส่วนภูมิภำคมี
ควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ ซึ่งปัจจุบันไม่มีควำม
ทัดเทียมกับหน่วยงำนอื่นในระดับเดียวกัน (ควำมถี่ 
1) 

 
2. ด้ำนพัฒนำบุคลำกร 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
1. มีหลักสูตรกำรอบรมที่ช่วยพัฒนำควำมสำมำรถ
บุคคลำกรอย่ำงต่อเนื่อง (ควำมถ่ี 74) 
2. มีหลักสูตรในกำรพัฒนำบุคลำกรที่หลำกหลำย 
(ควำมถ่ี 24) 
3. มีมีกำรศึกษำวิเครำะห์และจัดท ำแผนพัฒนำ
บุคลำกรอย่ำงเป็นระบบ (ควำมถ่ี 15) 

1. หลักสูตรพัฒนำบุคลำกรมีน้อย ไม่เพียงพอกับ
จ ำนวนบุคลำกร (ควำมถี่ 27) 
2. งบประมำณในกำรพัฒนำบุคคลมีไม่เพียงพอ 
(ควำมถ่ี 19) 
3. บุคลำกรไม่ได้รับโอกำสในกำรเข้ำรับกำรฝึกอบรม
หลักสูตรต่ำงๆ อย่ำงเท่ำเทียมกัน (ควำมถี่ 15) 
4. หลักสูตรอบรมไม่ตรงต่อกำรพัฒนำของผู้อบรม 
(ควำมถ่ี 5) 



7 
 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
4. มีหลักสูตรกำรอบรมที่เป็นประโยชน์กับบุคลำกร
เพ่ือน ำไปเพ่ิมประสิทธิภำพและพัฒนำในกำร
ปฏิบัติกำรได้จริง (ควำมถี่ 7) 
5. กำรพัฒนำบุคคลำกรสอดคล้องกับภำรกิจที่
เปลี่ยนแปลง ช่วยองค์กรสำมำรถขับเคลื่อนกำร
ท ำงำน และกำรเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนำคต
ได้อย่ำงรวดเร็ว (ควำมถี่ 5) 
6. มีกำรเรียนรู้งำนผ่ำนระบบรุ่นพี่รุ่นน้อง (ควำมถี่ 
4) 
7. มีวิธีกำรพัฒนำบุคลำกรที่หลำกหลำย (ควำมถี่ 4) 
8. ให้โอกำสในกำรพัฒนำและส่งเสริมควำมก้ำวหน้ำ
ของบุคลำกรภำยในหน่วยงำนอย่ำงเสมอภำคกัน 
(ควำมถ่ี 4) 
9. มีกำรส่งเสริมให้ข้ำรำชกำรพัฒนำตัวเองในด้ำน
ต่ำงๆ  (ควำมถี่ 4) 
10. มีทุนกำรศึกษำและดูงำนต่ำงประเทศมำก 
(ควำมถ่ี 3) 
11. มีหลักสูตรกำรพัฒนำบุคลำกรเกี่ยวกับสำยงำน
หลักอย่ำงต่อเนื่อง (ควำมถี่ 3) 
12. เปิดโอกำสให้บุคคลำกรสำมำรถพัฒนำตนเอง
จำกกำรฝึกอบรมหรือศึกษำต่อมำกข้ึน (ควำมถ่ี 3) 
13. มีกำรจัดกำรหลักสูตรภำยในของกรมฯ เพ่ือ
ส่งเสริมกำรพัฒนำบุคลำกร (ควำมถี่ 2) 
14. มีบุคคลำกรที่มีประสบกำรณ์และรับผิดชอบงำน
ด้ำนกำรพัฒนำบุคคล (ควำมถี่ 2) 
15. กำรเปิดใจเรียนรู้และพัฒนำตัวเองของ
บุคคลำกรภำยในองค์กร (ควำมถ่ี 2) 
16. ผู้บริหำรให้ควำมส ำคัญและสนับสนุนในกำร
พัฒนำบุคลำกร (ควำมถี่ 1) 
17. มีกำรส ำรวจควำมต้องกำรในด้ำนกำรพัฒนำ
บุคลำกร (ควำมถี่ 1) 
18. มีกำรแจ้งเวียนกำรฝึกอบรมและกำรสมัครรับทุน
ฝึกอบรมจำกหน่วยงำนภำยนอก (ควำมถี่ 1) 

5. แผนพัฒนำบุคลำกรในภำพรวมยังเป็นหลักสูตร
เดิมๆ มีหลักสูตรที่สอดคล้องกับสถำนกำรณ์ปัจจุบัน
น้อย(ควำมถี่ 5) 
6. หน่วยงำนสนับสนุนและหน่วยงำนส่วนภูมิภำคไม่
ค่อยได้รับกำรฝึกอบรม (ควำมถ่ี 5) 
7. ผู้เขำรับกำรฝึกอบรม เพื่อพัฒนำศักยภำพ หน่วย
งำนสนันสนุนมีโอกำสน้อยกว่ำหน่วยงำนหลัก
(ควำมถ่ี 5) 
8. บุคลำกรไม่ค่อยให้ควำมสนใจในกำรพัฒนำตนเอง 
(ควำมถ่ี 5) 
9. ช่องทำงในกำรประชำสัมพันธ์หลักสูตรไม่ทั่วถึง 
ท ำให้ไม่ทรำบว่ำมีกำรเปิดอบรมหลักสูตรใดบ้ำง 
(ควำมถี่ 4) 
10. บำงหลักสูตรกำรจัดส่งบุคคลเข้ำรับกำรอบรมไม่
ตรงวัตถุประสงค์และกำรน ำไปใช้ประโยชน์ใน
อนำคต (ควำมถี่ 4) 
11. หลักสูตรที่อบรมไม่สนองเนื้องำนที่จะปฏิบัติได้
จริง (ควำมถ่ี 3) 
12. ผู้ได้รับกำรพัฒนำไม่น ำสิ่งที่ได้รับมำพัฒนำ
องค์กร (ควำมถี่ 3) 
13. บำงหน่วยงำนมีข้ำรำชกำรน้อย เวลำอบรมมัก
ทับซ้อนกับกำรปฏิบัติงำน เสียโอกำสที่จะรับกำร
อบรม(ควำมถี่ 3) 
14. บำงหลักสูตรไม่สำมำรถเข้ำอบรมได้ เนื่องจำก
ก ำหนดคุณสมบัติของผู้เข้ำรับกำรอบรม เช่น ต้อง
ผ่ำนหลักสูตรนี้ จึงจะอบรมหลักสูตรนี้ได้ (ควำมถ่ี 2) 
15. บุคลำกรมีช่วงอำยุต่ำงกันมำก บุคลำกรที่มี
ประสบกำรณ์มีอำยุมำกขึ้น หำกไม่เตรียมควำม
พร้อมของบุคลำกรที่จะมำทดแทนจะเสียโอำกำศใน
กำรถ่ำยทอดควำมรู้แลัประสบกำรณ์ให้รุ่นน้อง 
(ควำมถ่ี 2) 
16. พนักงำนรำชกำร บำงคนไม่ค่อยที่จะพัฒนำ
ตัวเอง (ควำมถี่ 2) 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
19. มีผู้มีควำมรู้ควำมสำมำรถให้กำรอบรมและ
พัฒนำบุคลำกรในองค์กรได้ (ควำมถี่ 1) 
20. มีกำรลำศึกษำได้ (ควำมถ่ี 1) 
21. จัดหำทุนเพื่อกำรศึกษำ อบรม ดูงำน ฯลฯ 
ให้กับข้ำรำชกำรเพื่อเพ่ิมศักยภำพในกำรท ำงำน 
(ควำมถ่ี 1) 

17. มีกำรฝึกอบรมเสริมสมรรถนะเกี่ยวกับกำร
ปฏิบัติงำนน้อยมำก (ควำมถ่ี 1) 
18. ส่วนใหญ่จัดอบรมที่ส่วนกลำง ส่วนภูมิภำคเดิน
ทำงเข้ำร่วมไม่สะดวก (ควำมถี่ 1) 
19. ควำมรู้วิทยำกำรใหม่ๆ ยังไม่สำมำรถถ่ำยทอดไป
ยังบุคลำกรได้อย่ำงทั่วถึง (ควำมถี่ 1) 
20. มีกำรขำดช่วงของบุคลำกรที่มีคุณภำพและ
ประสบกำรณ์ (ควำมถี่ 1) 
21. กำรฝึกอบรมเน้นบรรยำย ไม่ได้เน้นปฏิบัติ 
(ควำมถ่ี 1) 
22. ไม่มีฐำนข้อมูลของบุคลำกรที่ได้รับกำรพัฒนำ 
และวิเครำะห์หลักสูตรที่ต้องพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง 
(เป็นโปรแกรมพัฒนำรำยบุคลำกร หรือรำยสำยงำน) 
(ควำมถ่ี 1) 
23. ไม่มีกำรประเมินผลย้อนกลับ ในบุคลำกรที่ได้รับ
กำรพัฒนำแล้วมีกำรน ำไปใช้ประโยชน์ในกำรท ำงำน
มำกน้อยอย่ำงไร (ควำมถี่ 1) 
24. มีบุคลำกรสนใจศึกษำต่อในระดับสูงน้อย 
(ควำมถ่ี 1) 
25. บุคลำกรมีช่วงอำยุที่แตกต่ำงกัน บุคลำกร
บำงส่วนไม่พร้อมยอมรับกำรเปลี่ยนแปลงและเรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ (ควำมถี่ 1) 
26. พนักงำนรำชกำรมีส่วนร่วม/โอกำสเข้ำรับกำร
อบรมน้อย (ควำมถี่ 1) 
27. ผู้บริหำร บริหำรคนในกำรพัฒนำ ไม่ตรงตำม
สำยงำน (ควำมถี่ 1) 
28. บุคลำกรให้ควำมสนใจหลักสูตรที่เป็นสำขำ
อำชีพของตน ท ำให้ไม่ได้เข้ำรับกำรพัฒนำด้ำนอื่น 
(ควำมถ่ี 1) 
29. ในสถำนกำรณ์กำรระบำดของโควิด-19 ควรปรับ
เปลี่ยนเป็นอบรมออนไลน์ (ควำมถ่ี 1) 
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3) ด้ำนสรรหำและบรรจุแต่งตั้ง 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

1. กำรสรรหำมีคุณภำพได้บุคลำกรที่มีควำมรู้
ควำมสำมำรถตรงตำมคุณวุฒิตำมกรอบต ำแหน่งมี
หลักเกณฑ์และระเบียบในกำรสรรหำบรรจุแต่งตั้งดี
เหมำะสมสำมำรถด ำเนินกำรได้อย่ำงมีระบบและ
ประสิทธิภำพ (ควำมถ่ี 54) 
2. กำรสรรหำบรรจุและแต่งตั้งมีกำรสอบวัดควำมรู้
ควำมสำมำรถมีประกำศก ำหนดวันเวลำชัดเจน 
โปร่งใส สุจริต(ควำมถ่ี 20) 
3. กระบวนกำรสรรหำบุคลำกรมีข้ันตอนชัดเจนเป็น
มำตรฐำน กำรก ำหนดคุณสมบัติของผู้เข้ำรับกำรัด
เลือกท ำให้ได้บุคลำกรตรงตำมสำขำวิชำที่ต้องกำร
(ควำมถ่ี 16) 
4. บุคลำกรของกลุ่มสรรหำมีระบบกำรจัดกำรที่ดี มี
ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำนอย่ำงมืออำชีพ รวดเร็ว 
พร้อมให้ค ำแนะน ำ(ควำมถี่ 16) 
5. เวียนต ำแหน่งว่ำงให้ทรำบได้อย่ำงรวดเร็ว(ควำมถี่ 
4) 
6. มีต ำแหน่งมำก(ควำมถ่ี 4) 
7. มีกำรสรรหำเพ่ือบรรจุทดแทนต ำแหน่งที่ว่ำงได้ดี
และต่อเนื่อง(ควำมถี่ 4) 
8. มีแผนสร้ำงควำมก้ำวหน้ำที่ชัดเจน ลดควำม
กดดันจำกปัจจัยภำยนอก กรณีกำรแต่งตั้ง(ควำมถี่ 
3) 
9. มีกำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้งทดแทนต ำแหน่งที่
เกษียณอำยุรำชกำร(ควำมถี่ 2) 
10. มีบุคลำกรหลำกหลำยสำขำวิชำมีบุคลำกรที่มี
ควำมสำมำรถหลำยด้ำน(ควำมถ่ี 2) 
11. ขอกำรสนับสนุนตำมภำระหน้ำที่และบริหำร
จัดกำรงำนตำมบุคลำกรที่มีให้เหมำะสม(ควำมถ่ี 1) 
12. มีข้ำรำชกำรเพียงพอ(ควำมถ่ี 1) 
13. กรอบระดับต ำแหน่งข้ำรำชกำรถึงช ำนำญกำร
พิเศษและมีต ำแหน่งว่ำงให้โยกย้ำย(ควำมถี่ 1) 

1. สรรหำและเรียกบรรจุข้ำรำชกำรช้ำ(ควำมถี่ 20) 
2. ท ำงำนไม่ตรงกับภำรกิจและวุฒิกำรศึกษำไม่
สอดคล้องกับงำนต้องอำศัยประสบกำรณ์(ควำมถี่ 
18) 
3. วิธีกำรคัดเลือกไม่โปรงใส (ควำมถี่ 15) 
4. บุคลำกรไม่เพียงพอ (ควำมถี่ 10) 
5. กำรบรรจุแต่งตั้งน้อยลง (ควำมถ่ี 8) 
6. กำรจ้ำงงำนไม่เหมำะสมกับควำมสำมำรถ 
ปริมำณงำน (ควำมถี่3) 
7. ขำดควำมเชี่ยวชำญ (ควำมถี่ 3) 
8. ควรบรรจุตำมภูมิล ำเนำ (ควำมถ่ี 2) 
9. คุณลักษณะงำนมีควำมซับซ้อน (ควำมถี่ 2) 
10. ขำดกำรประชำสัมพันธ์ล่วงหน้ำ สมัครไม่ทัน 
(ควำมถ่ี 2) 
11. ผู้ที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถย้ำยไปหน่วยงำนอื่น 
(ควำมถ่ี 2) 
12. กำรให้ค ำตอบเวลำซักถำมไม่ค่อยชัดเจน 
(ควำมถ่ี 2) 
13. มีกำรโยกย้ำยบ่อยท ำให้ต้องสร้ำงคนท ำงำนใหม่
อยู่เสมอ (ควำมถ่ี 1) 
14. จ้ำงเหมำมีน้อย งำนมีมำก (ควำมถี่ 1) 
15. กรอบอัตรำก ำลังที่ลดลงต ำแหน่งลูกจ้ำงประจ ำ 
เกษียณ ลำออก ไม่มีต ำแหน่งทดแทน (ควำมถี่ 1) 
16. คนบรรจุใหม่ขำดประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน 
(ควำมถ่ี 1) 
17. กำรให้ค ำแนะน ำบำงครั้งยังไม่ชัดเจน (ควำมถ่ี 
1) 
18. กำรแต่งตั้งต ำแหน่งผู้เชี่ยวชำญและผู้บริหำรของ
หน่วยงำน ควรพิจำรณำผู้มีควำมสำมำรถและ
เหมำะสมอย่ำงแท้จริงโดยเฉพำะผู้ที่มีควำมอำวุโส
น้อยเพรำะแต่งตั้งแล้วปลดไม่ได้หำกมีปัญหำหรือไม่
เหมำะสมจะมีผลเสียหำยต่อกรมฯ ระยะยำว 
(ควำมถ่ี 1) 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
14. สำมำรถคงต ำแหน่งที่มีกำรเกษียณไว้ได้(ควำมถี ่
1) 
15. มีหน่วยงำนเยอะ(ควำมถี่ 1) 
16. กำรสรรหำบุคคลเข้ำรับรำชกำรจะสรรหำบุคคล
ภำยในกรมฯ ก่อน(ควำมถี่ 1) 
17. สอดคล้องกับนโยบำยของกรมและภำระกิจของ
หน่วยงำนต่ำงๆ(ควำมถ่ี 1) 
18. สำมำรถสรรหำและบรรจุบุคคลที่มีควำมรู้
ควำมสำมำรถตรงกับภำรกิจของหน่วยงำนงำนได้ดี
มำกท ำให้กำรด ำเนินงำนโครงกำรของหน่วยงำน
ประสบผลส ำเร็จด้วยดี(ควำมถี ่1) 
19. มีกำรสรรหำทดแทนต ำแหน่งอยู่เสมอ(ควำมถี่ 1) 

19. แผนสร้ำงควำมก้ำวหน้ำไม่ครอบคลุมทุก
ต ำแหน่ง และปัจจุบันกรณีท่ีมีต ำแหน่งว่ำงกำรบรรจุ 
ย้ำย โอน ช้ำมำก (ควำมถี่ 1) 
20. ไม่มีแนวทำงชัดเจนที่จะวำงคนที่มีศักยภำพไป
ยังงำนที่สำมำรถสร้ำงประสิทธิภำพได้สูงสุด (ควำมถี่ 
1) 
21. กำรประชำสัมพันธ์เกี่ยวกับกำรสรรหำบุคลำกร/
ข่ำวเปิดรับสมัครสอบ (ควำมถี่ 1) 
22. วุฒิกำรศึกษำที่เปิดสอบไม่ตรงตำมต ำแหน่ง 
(ควำมถี ่1) 
23. ระบบกำรประเมินผลงำนเข้ำสู่ต ำแหน่งไม่เป็น
มำตรฐำนเดียวกัน (ควำมถี่ 1) 
24. ขำดกำรจัดท ำแผนกำรโอนและย้ำยเพ่ือเอ้ือต่อ
กำรกลับภูมิล ำเนำเดิม (ควำมถี่ 1) 
25. ขำดกำรด ำเนินกำรแจ้งเตือนผู้ที่ต้องปรับระดับ
ต ำแหน่ง เช่น ปฏิบัติกำร ช ำนำญกำร 10-15 ปี แต่
ไม่ด ำเนินกำรใดๆ (ควำมถี่ 1) 
26. กำรเปิดสอบบำงต ำแหน่งไม่มีสอบวัดควำมรู้
ควำมสำมำรถมีแค่กำรสอบสัมภำษณ์ (ควำมถ่ี 1) 
27. แต่งตั้งโดยไม่ศึกษำประวัติ (ควำมถี่ 1) 
28. กระบวนกำรสรรหำมีควำมล่ำช้ำไม่ทันต่อควำม
ต้องกำร 
29. กำรสรรหำบรรจุและแต่งตั้งต ำแหน่งว่ำงของ
หน่วยงำนค่อนข้ำงล่ำช้ำท ำให้กำรด ำเนินงำนของ
หน่วยงำนขำดผู้ปฏิบัติงำนและไม่ต่อเนื่อง (ควำมถี ่
1) 
30. กำรสรรหำบรรจุและแต่งตั้งบำงหน่วยงำนล่ำช้ำ
ท ำให้ขำดอัตรำก ำลังในกำรด ำเนินงำน (ควำมถี่ 1) 
31. กำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรเรียกบรรจุใหม่ทั้ง
ข้ำรำชกำรและพนักงำนรำชกำรด ำเนินกำรได้ล่ำช้ำ
อำจติดตรงหลักเกณฑ์ต่ำงๆ ท ำให้หน่วยงำนขำด
บุคลำกรในกำรปฏิบัติงำนและขำดควำมต่อเนื่อง 
(ควำมถ่ี 1) 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
32. กระบวนกำรสรรหำบุคลำกรมีควำมล่ำช้ำ ไม่ทัน
ต่อควำมต้องกำร (ควำมถี่ 1) 
33. ระบบหนังสือเวียนบำงเรื่องล่ำช้ำ ไม่ทันเวลำ 
(ควำมถ่ี 1) 
34. กำรจัดสรรต ำแหน่งไม่เท่ำกันในหน่วยงำนที่มี
หน้ำที่เหมือนกันท ำให้งำนล่ำช้ำ (ควำมถี่ 1) 
35. บุคลำกรลดลงแต่ปริมำณงำนมำกขึ้นท ำให้งำน
อำจล่ำช้ำได้ (ควำมถี่ 1) 
36. บำงต ำแหน่งกรมไม่สำมำรถเปิดสอบแข่งขันได้
เอง (ควำมถ่ี 1) 
37. กำรสมัครสอบทุกต ำแหน่งควรจะรับสมัครแบบ
ออนไลน์ทั้งหมด (ควำมถี่ 1) 
38. ภำระหน้ำที่มีกำรเปลี่ยนแปลงตลอดเวลำ
บุคลำกรปรับตัวไม่ทัน (ควำมถี่ 1) 
39. ผู้ที่เข้ำมำไม่ได้บำงคนไม่ได้มีควำมสำมำรถ
แท้จริง (ควำมถี่ 1) 
40. จ ำนวนบุคลำกรมีจ ำกัดไม่เพียงพอต่อภำรกิจ
ของกรม (ควำมถ่ี 1) 
41. ขำดอัตรำก ำลังประเภททั่วไปพอเกษียณ
ต ำแหน่งหำยท ำให้ขำดเจ้ำหน้ำที่ปฏิบัติงำน (ควำมถี่ 
1) 
42. ยังไม่สำมำรถวำงฐำนกำรเติบโตไม่ทันกัน 
(ควำมถ่ี 1) 
43. สถำนที่บรรจุ ภูมิล ำเนำ (ควำมถี่ 1) 
44. ไม่สำมำรถตีควำมข้อก ำหนดเกี่ยวกับกำรบรรจุ
แต่งตั้งท่ีชัดเจน (ควำมถี่ 1) 
45. ไม่อัพเดทเว็บไซต์เข้ำถึงยำก กำรตีควำมวุฒิ
ศึกษำยังเป็นปัญหำ (ควำมถี่ 1) 
46. ไม่เปิดโอกำสในกำรคัดเลือกเจ้ำหน้ำที่หรือ
บุคคลำกรที่มีควำมรู้และประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน
ให้มีโอกำสปรับระดับสำยงำนหรือปรับระดับ
ต ำแหน่งที่สูงขึ้น (ควำมถี่ 1) 
47. ผลงำนน้อย (ควำมถี่ 1) 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
48. อำจมีกำรคัดเลือกจำกบัญชีอ่ืนๆ ซึ่งไม่ตรงกับ
คุณสมบัติที่ต้องกำร (ควำมถี่ 1) 
49. กำรแต่งตั้งอำจไม่ตรงตำมวุฒิที่สรรหำ (ควำมถ่ี 
1) 
50. หำผู้บรรจุที่ตรงตำมภำรกิจค่อนข้ำงยำก 
(ควำมถ่ี 1) 
51. บำงครั้งได้บุคคลำกรมีควำมรู้ไม่ตรงตำมท่ี
ต้องกำรในกำรปฏิบัติงำน (ควำมถ่ี 1) 
52. กำรเรียกบรรจุจำกรำยชื่อที่มีกำรข้ึนบัญชีไว้แล้ว
อำจท ำให้ได้บุคลำกรที่ไม่ตรงกับงำนท่ีต้องปฏิบัติ
ควรเปิดสอบใหม่เพ่ือให้ได้คุณสมบัติที่ตรงกับงำน
มำกที่สุด (ควำมถี่ 1) 
53. บำงต ำแหน่งบรรจุแต่งตั้งไม่เหมำะสมกับควำมรู้
ควำมสำมำรถ (ควำมถี่ 1) 
54. กำรข้ึนบัญชีและเรียกคนตำมบัญชีท ำให้ได้
นักวิชำกำรไม่ตรงกับสำขำท่ีต้องกำร (ควำมถี่ 1) 
55. วุฒิที่ได้รับบรรจุบำงต ำแหน่งไม่ตรงกับควำม
ต้องกำรของหน่วยงำน (ควำมถี่ 1) 
56. ผู้บริหำรที่ได้รับกำรแต่งตั้งอำยุรำชกำรน้อยขำด
ประสบกำรณ์ (ควำมถี่ 1) 
57. แต่ไม่ปฏิบัติตำมระบบ ขึ้นอยู่กับยุคสมัยของ
ผู้บริหำรระดับสูงของหน่วยงำน (ควำมถ่ี 1) 
58. ขำดบุคลำกรเชี่ยวชำญในต ำแหน่งบำงต ำแหน่ง 
(ควำมถ่ี 1) 
59. มีกำรถ่ำยเทสำยวิชำกำรไปสำยบริหำรส่งผลต่อ
งำนวิจัยซึ่งเป็นบทบำทหลักของกรมฯ (ควำมถี่ 1) 
60. คนที่ท ำงำนมำก่อนอำยุงำนมำกไม่ได้รับ
พิจำรณำแม้จะมีกำรปรับวุฒิกำรศึกษำแล้ว (ควำมถี ่
1) 
61. วิธีกำรคัดเลือกไม่เหมำะสม เช่น กำรคัดเลือก
โดยกำรสอบสัมภำษณ์ (ควำมถี่ 1) 
62. ขำดควำมม่ันใจบำงเรื่องในกำรปฏิบัติงำน            
(ควำมถ่ี 1) 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
63. คนที่มีควำมสำมำรถไม่ได้รับกำรคัดเลือก 
หรือไม่สนใจงำนรำชกำร (ควำมถี่ 1) 
64. กำรเข้มงวดสรรหำ (ควำมถี่ 1) 
65. บุคลำกรอำจมีกำรโยกย้ำยเนื่องจำกไม่ใช่บ้ำน
เกดิ (ควำมถี่ 1) 
66. เอ้ือประโยชน์ให้ญำติพี่น้อง (ควำมถี่ 1) 
67. ควำมเป็นธรรมในกำรสรรหำบรรจุบุคคลำกร 
(ควำมถ่ี 1) 
68. กำรใช้ระเบียบอำจเข้มงวดในบำงกรณีไม่เท่ำ
เทียมกัน (ควำมถี่ 1) 
69. มีระบบอุปถัมภ์ในกำรบรรจุหรือแต่งตั้งโยกย้ำย 
หรือมีกำรแทรกแซงจำกผู้มีอ ำนำจ (ควำมถ่ี 1) 
70. ยังมีเส้นสำย (ควำมถี่ 1) 
71. งำนยำก (ควำมถ่ี 1) 
72. ควำมรู้ ควำมเข้ำใจ ต่ำงสำยงำน (ควำมถี่ 1) 
73. กำรแต่งตั้งงำนบริหำรวิชำกำรไม่มีองค์ควำมรู้
เพียงพอ (ควำมถี่ 1) 
74. บำงต ำแหน่งระยะเวลำในกำรรับสมัครน้อย
เกินไป (ควำมถี่ 1) 
75. ไม่มีกำรสรรหำและบรรจุแต่งตั้งทดแทน
ต ำแหน่งพนักงำนขับรถยนต์ เจ้ำหน้ำที่ธุรกำร ซึ่ง
เป็นต ำแหน่งทดแทนที่จ ำเป็นในกำรด ำเนินงำน           
(ควำมถ่ี 1) 
76. กำรเปิดรับบุคลำกรหรือกำรสรรหำยังมีข้อจ ำกัด
เฉพำะในกลุ่ม กำรเปิดเผยในกำรเปิดรับยังไม่เป็น
สำธำรณะ (ควำมถี่ 1) 
77. ปริมำณงำนและอัตรำก ำลังไม่สัมพันธ์กันควร
พิจำรณำเพ่ิมต ำแหน่งในหน่วยงำนที่มีงำนมำกและ
งำนที่ต้องแก้ไขปัญหำเร่งด่วน (ควำมถี่ 1) 
78. กำรสรรหำบรรจุข้ำรำชกำรวุฒิปริญญำตรีน้อย 
(ควำมถ่ี 1) 
79. specของแต่ละต ำแหน่งเป็นข้อจ ำกัดในกำร
บรรจุบุคลำกรให้ตรงกับงำนท่ีต้องรับผิดชอบ 
(ควำมถ่ี 1) 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
80. ควรมีกำรให้สิทธิ์คนในพ้ืนที่ก่อน (ควำมถ่ี 1) 
81. กำรสรรหำหรือกำรแต่งตั้งส่วนใหญ่ไม่ได้
ต ำแหน่งหรือสำยงำนที่รับเข้ำบรรจุจะยำกในกำร
ท ำงำนต้องมำเรียนรู้หรือศึกษำเพ่ิมเติม (ควำมถี่ 1) 
82. ไม่สำมำรถดึงคนที่มีประสิทธิภำพให้อยู่ในระบบ
รำชกำรได,้ มีกำรเปลี่ยนแปลงในบำงต ำแหน่งงำน
บ่อยโดยเฉพำะงำนที่ต้องกำรควำมช ำนำญ 
ควำมสำมำรถเฉพำะด้ำนแต่ค่ำตอบแทนน้อย 
(ควำมถ่ี 1) 
83. กำรวำงคนและต ำแหน่งยังมีกำรขำดช่วงอยู่บ้ำง 
(ควำมถ่ี 1) 
84. ไม่ค่อยเปิดรับวุฒินักวิชำกำรเกษตรปฏิบัติงำน 
จึงมีกำรลำออกของบุคลำกรเดิมที่มีองค์ควำมรู้ท ำให้
กำรปฏิบัติงำนไม่ต่อเนื่องต้องมีกำรฝึกอบรมให้กับผู้
เข้ำมำปฏิบัติงำนซึ่งบำงหน่วยงำนต้องกำรผู้มีควำม
ช ำนำญเฉพำะด้ำน (ควำมถี่ 1) 
85. กำรเลื่อนข้ัน เลื่อนต ำแหน่งขำดควำมชัดเจน
กรณีท่ีมีกำรใช้ดุลยพินิจในกำรพิจำรณำ (ควำมถี่ 1) 
86. ชี้แจงไม่ชัด (ควำมถี่ 1) 
87. กำรด ำเนินกำรสรรหำบำงครั้งไม่สำมำรถด ำเนิน
ตำมควำมต้องกำรของหน่วยงำนได้เนื่องจำก
หน่วยงำนต้องกำรสำขำวิชำที่เฉพำะเกินไป (ควำมถ่ี 
1) 
88. เปิดสมัครน้อย ไม่ต่อเนื่อง (ควำมถ่ี 1) 
89. มีคนสมัครน้อย (ควำมถี่ 1) 
90. ต ำแหน่งบำงต ำแหน่งน้อยเกิน /มีกำรใช้เส้นสำย
เยอะเกินท ำให้ได้บุคลำกรที่ไม่มีประสิทธิภำพ 
(ควำมถ่ี 1) 
91. บุคคลที่มีควำมรู้ควำมสำมำรถจ ำนวนมำก มัก
สอบไม่ผ่ำน กพ. (ควำมถี่ 1) 
92. กำรแต่งตั้งมีเงื่อนไขหลักเกณฑ์ที่ไม่สำมำรถเอ้ือ
ต่อกันได้ (ควำมถ่ี 1) 
93. ไม่มีแนวทำงพัฒนำบุคคลำกรให้เป็นไปตำมแผน
ควำมก้ำวหน้ำในสำยงำน (ควำมถ่ี 1) 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
94. ไม่สำมำรถจัดบุคลำกรที่มีควำมสำมำรถลงใน
สำขำวิชำที่ช ำนำญได้ (ควำมถี่ 1) 
95. ผู้เกี่ยวข้องไม่ได้เป็นผู้คัดเลือกและสรรหำอำจท ำ
ให้ไม่ได้ผู้ที่มำท ำงำนไม่มีควำมช ำนำญจริง (ควำมถี่ 
1) 
96. กำรแต่งตั้งผู้บริหำรบำงหน่วยงำนคัดเลือกบุคคล
ที่มีอำยุน้อยเกินไปและเลือกตำมพวกพ้อง (ควำมถี่ 
1) 
97. กำรคัดเลือกบุคลำกรที่ตรงกับสำยงำน เช่น ควร
มีข้อสอบเฉพำะทำงส ำหรับต ำแหน่งนั้นและ
ควำมสำมำรถพ้ืนฐำนที่ควรมีในยุคสมัยปัจจุบันที่ต้อง
ใช้ท ำงำน รวมถึงทดสอบทำงด้ำนจิตวิทยำ ควำม
อดทน ควำมมีวินัย ซื่อสัตย์ เป็นต้น (ควำมถ่ี 1) 
98. หน่วยงำนภูมิภำคจะไม่มีนักวิจัยเหมือนในกรม 
ที่ครบทุกด้ำน (ควำมถ่ี 1) 
99. กำรเปลี่ยนค่ำงำน (ควำมถี่ 1) 

 
4) ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำร 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
1. มีหลักเกณฑ์และวิธีกำรประเมินผลกำรปฏิบัติ
รำชกำรชัดเจน (ควำมถ่ี 45) 
2. กำรใช้ระบบ DPIS ท ำให้กำรประเมินผลกำร
ปฏิบัติรำชกำรชัดเจนมำกขึ้น (ควำมถ่ี 29) 
3. มีกำรก ำหนดตัวชี้วัดในกำรประเมินผลกำรปฎิบัติ
รำชกำรชัดเจนสอดคล้องกับงำน (ควำมถ่ี 10) 
4. มีกำรท ำตำมระบบ กฎ ระเบียบที่ก ำหนดไว้อย่ำง
ชัดเจน และมีควำมโปร่งใส เป็นธรรม มีกำร
ประเมินผลฯอยู่บนพ้ืนฐำนของข้อเท็จจริง 
มีกำรประเมนิผลอย่ำงต่อเนื่อง (ควำมถ่ี 11) 

1. ผลกำรประเมินไม่เป็นไปตำมหลักเกณฑ์(ควำมถี่ 
62) 
2. วงเงินที่ใช้ในกำรเลื่อนเงินเดือนมีน้อยท ำให้กำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำรต้องท ำภำยใต้วงเงินที่
มีอย่ำงจ ำกัด ไม่สำมำรถเลื่อนเงินเดือนได้ตำมผลกำร
ประเมินอย่ำงแท้จริง (ควำมถี่ 15) 
3. ระบบ DPIS ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันยังมีรูปแบบที่
ค่อนข้ำงสับสนต่อกำรป้อนข้อมูลกำรประเมินผลของ
ผู้ใช้ (ควำมถี่ 6) 
4. ขั้นตอนกำรประเมินผลยุ่งยำก ซับซ้อน ไม่
น่ำเชื่อถือและขำดควำมยืดหยุ่น (ควำมถี่ 6) 
5. ระบบท ำให้กำรท ำงำนล่ำช้ำ ไม่สำมำรถใส่ข้อมูลที่
ท ำงำนจริงได้ครบถ้วน (ควำมถี ่4) 
6. ขำดกำรประเมินรอบด้ำน ใช้กำรวัดผลที่ไม่มี
รูปธรรมชัดเจน (ควำมถี่ 3) 
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จุดแข็ง จุดอ่อน 
7. เจ้ำหน้ำที่ส่วนภูมิภำคที่ท ำระบบ DPIS ไม่มี
ควำมรู้ควำมเข้ำใจในกำรลงระบบ (ควำมถี่ 3) 
8. หัวข้อกำรประเมินไม่ครอบคลุมกับบุคลำกรที่มี
กำรท ำงำนและผลงำนที่หลำกหลำยมำกๆในกรมฯ 
(ควำมถ่ี 3) 
9. ผู้บังคับบัญชำเวียนสลับกำรประเมินดีเด่นของ
ข้ำรำชกำรในหน่วยงำน (ควำมถ่ี 2) 
10. ขำดกำรแก้ไขค ำสั่งรำยชื่อกรรมกำรประจ ำปี
เนื่องจำกมีกำรเกษียณอำยุรำชกำร (ควำมถ่ี 1) 
11. บำงครั้งข้อก ำหนดต่ำงๆและกำรอบรม
ข้ำรำชกำรใหม่ไม่สอดคล้องกับเงื่อนไขของเวลำ
ประเมิน(ควำมถี่ 1) 

 
5) ด้ำนฐำนข้อมูลกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
1. มีฐำนข้อมูลที่เป็นระบบ สำมำรถตรวจสอบได้ 
หำกมีข้อผิดพลำดก็สำมำรถแก้ไขได้อย่ำงรวดเร็ว 
(ควำมถ่ี 89) 
 
2. กำรประเมินผลงำนทำงระบบฐำนข้อมูลรวดเร็ว 
(ควำมถ่ี 1) 
 
3. มีบัญชีแสดงมำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่งแยกตำม
ประเภท สำยงำน และระดับต ำแหน่ง (ควำมถี่ 1) 
 
4. มีกำรวำงแผนควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ (ควำมถี่ 
3) 
 
5. มีข้อมูลบุคลำกรแต่ละรำยที่ได้รับกำรพัฒนำ 
(ควำมถ่ี 1) 

1. ข้อมูลในระบบไม่เป็นปัจจุบัน (ควำมถ่ี 61) 
 
2. ช่องทำงกำรเข้ำถึงข้อมูลมีจ ำกัด เมื่อต้องกำร
ข้อมูลไม่สำมำรถค้นหำได้ง่ำย (ควำมถ่ี 12) 
 
3. กำรน ำฐำนข้อมูลมำใช้ยังไม่ครบถ้วน ข้อมูลอยู่ใน
ชั้นควำมลับเป็นส่วนใหญ่ ไม่สำมำรถดูได้/ไม่มีข้อมูล 
(ควำมถ่ี 6) 
 
4. ขำดกำรสื่อสำร ประชำสัมพันธ์กำรใช้งำนระบบ
และกำรใช้ฐำนข้อมูลให้เป็นประโยชน์ (ควำมถ่ี 4) 
 
5. น ำไปใช้ประโยชน์ไม่ทั่วถึง (ควำมถ่ี 4) 
 
6. ควรมีกำรเชื่อมข้อมูลกัน เช่นกำรฝึกอบรมเสร็จ 
ข้อมูลกำรฝึกกอบรมกำรจะส่งไปอยู่ในรำยกำร
ฝึกอบรมของแต่ละบุคคล (ควำมถ่ี 2) 
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6) ด้ำนสวัสดิกำรและสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
1. กรมมีนโยบำยในกำรจัดกำรสวัสดิกำรและ
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่ดี เช่น สถำนที่ท ำงำน 
บ้ำนพักสวัสดิกำร ด้ำนกำรเงิน (ควำมถ่ี 81) 
 
2. ควำมสัมพันธ์ของบุคลำกรในสถำนที่ท ำงำนเพ่ือน
ร่วมงำนมีควำมรักสำมัคคี มีควำมเป็นพ่ีเป็นน้อง 
มุ่งม่ันปฏิบัติงำนเพ่ือควำมส ำเร็จของทีม (ควำมถี่ 
10) 
 
3. มีกำรจัดท ำพัฒนำคุณภำพชีวิตของบุคลกรใน
หน่วยงำนทุกปี (ควำมถ่ี 7) 
 
4. มีควำมสะดวกและท่ัวถึง (ควำมถี่ 6) 
 
5. มีเครื่องมือที่มีประสิทธิภำพสูงและทันสมัยซึ่ง
สำมำรถรองรับภำระงำนได้เพียงพอ (ควำมถ่ี 6) 

1. สวัสดิกำรไม่ทั่วถึง และไม่ครอบคลุมทุกกลุ่ม
บุคลำกร (ควำมถี่ 22) 
 
2. ขำดกำรสื่อสำร กำรประชำสัมพันธ์โครงกำร/สิทธิ
ประโยชน์และสวัสดิกำรต่ำงๆ (ควำมถ่ี 18) 
 
3. เครื่องใช้ส ำนักงำนยังไม่เพียงต่อควำมต้องกำร 
เก่ำ และไม่ทันสมัย (ควำมถี่ 15) 
 
4. ไม่ค่อยมีโครงกำรและสวัสดิกำรใหม่ๆ ที่เป็น
ประโยชน์แก่บุคลำกรในกรมฯ เช่น ควรเพ่ิมจ ำนวน
รถตู้ กำรจัดท ำศูนย์พัฒนำเด็กเล็ก ไม่มีที่พัก และ
สถำนที่ออกก ำลังกำย (ควำมถี่ 8) 
 
5. ยังขำดควำมร่วมมือกันทำงต่ำงสำยงำน (ควำมถี่ 
8) 
 
6. ควรพิจำรณำแก้ไขปัญหำที่เกี่ยวข้องกับควำม
ปลอดภัยกำรท ำงำน เช่น สภำพรถยนต์ น้ ำท่วมขัง
ในที่ท ำงำนเวลำฝนตก (ควำมถี่ 2) 
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7. ด้ำนวินัยและคุ้มครองจริยธรรม 
จุดแข็ง จุดอ่อน 

1. มีกฎ ระเบียบ ข้อก ำหนด นโยบำยด้ำนวินัยและ
คุ้มครองจริยธรรม ที่ชัดเจน มีกำรวำงแผนในกำร
เสริมสร้ำงวินัยและป้องกันกำรกระท ำผิดวินัย 
(ควำมถ่ี 47) 
 
2. เจ้ำหน้ำที่ด้ำนวินัยและคุ้มครองจริยธรรมเป็นผู้มี
ควำมรอบรู้ด้ำนระเบียบกฎเกณฑ์ต่ำงๆ (ควำมถี่ 12) 
 
3. กำรด ำเนินกำรด้ำนวินัยโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
(ควำมถ่ี 11) 
 
4. มีจริยธรรมของกำรเป็นข้ำรำชกำรที่ด ี(ควำมถี่ 9) 
 
5. มีแผนป้องกันและปรำบปรำมกำรทุจริต มีกำร
ประเมิน ITA (ควำมถี่ 8) 
 
6. บุคลำกรส่วนใหญ่มีระเบียบวินัย คุณธรรมและ 
จริยธรรม มีควำมร่วมมือร่วมใจในกำรปฏิบัติงำน 
(ควำมถ่ี 4) 
 
7. ส่งเสริมให้มีควำมเป็นวินัย ระเบียบ มีหน้ำที่
ส่งเสริมและเผยแพร่จริยธรรม อย่ำงสม่ ำเสมอ 
(ควำมถ่ี 4) 
 
8. ผู้บริหำรระดับสูงให้ควำมใส่ใจ (ควำมถ่ี 3) 

1. บุคลำกรละเลยไม่ปฏิบัติตำมกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับ ขำดวินัยคุณธรรมและจริยธรรม (ควำมถ่ี 
15) 
 
2. ขำดควำมจริงจังและเข้มงวดในกำรด ำเนินกำร
ทำงวินัย (ควำมถ่ี 14) 
 
3. บุคลำกรขำดควำมเชี่ยวชำญ ในเรื่องระเบียบ 
และไม่มีควำมชัดเจนในเรื่องแนวทำงกำรปฏิบัติงำน
(ควำมถ่ี 14) 
 
4. บำงครั้งขำดควำมยุติธรรม เลือกปฏิบัติ (ควำมถี่ 
13) 
 
5. เกิดข้อกังวลหำกมีข้อร้องเรียนจริง ว่ำมีควำม 
ปลอดภัยและเป็นธรรมหรือไม่ (ควำมถ่ี 9) 
 
6. ขำดก ำลังคน ท ำให้กำรด ำเนินงำนทำงวินัยล่ำช้ำ 
(ควำมถ่ี 8) 
 
7. ควรเพิ่มกำรจัดฝึกอบรมด้ำนวินัยและจริยธรรมให้
มำกขึ้นเพ่ือสร้ำงควำมรู้ควำมเข้ำใจให้กับบุคลำกร
ทุกประเภท (ควำมถี่ 6) 
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3. ท่านคาดหวังให้กองการเจ้าหน้าที่สนับสนุนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไร 
 
1) มีกำรอบรมเพ่ิมเติมควำมรู้ ควำมสำมำรถอยู่เสมอ (ควำมถ่ี 15) 
2) มีควำมรวดเร็ว ฉับไวในกำรท ำงำน มีควำมรู้ ข้อมูลที่สำมำรถพ่ึงพำได้ (ควำมถี่ 12) 
3) เป็นธรรม ยึดมั่นในกฏระเบียบสร้ำงโอกำสในกำรพัฒนำบุคลำกรในทุกประเภทงำนปฏิรูประบบกำรพัฒนำ
บุคลำกรอย่ำงมีเป้ำหมำย เสริมสร้ำงบรรยำกำศแห่งกำรเรียนรู้และพัฒนำให้เกิดขึ้นในหน่วยงำน (ควำมถ่ี 10) 
4) เพ่ิมอัตรำก ำลังทั้งข้ำรำชกำรและพนักงำนรำชกำร (ควำมถ่ี 8) 
5) ขยำยกรอบต ำแหน่งและอัตรำก ำลังให้เหมำะสม และพัฒนำระบบกำรบริหำรอัตรำก ำลังให้เหมำะกับสภำวะ
ปัจจุบัน (ควำมถ่ี 7) 
6) กำรพัฒนำบุคลำกรควรทั่วถึง ครอบคลุมและต่อเนื่องและเพ่ิมควำมหลำกหลำยของหลักสูตรเพ่ือพัฒนำ
ศักยภำพบุคลำกรของกรมฯ (ควำมถี่ 7) 
7) พัฒนำฐำนข้อมูลบุคคลให้เป็นระบบเพื่อน ำมำใช้บริหำรทรัพยำกรบุคคลใด้อย่ำงมีประสิทธิภำพ (ควำมถี่ 6) 
8) กำรสรรหำอัตรำก ำลังและกำรจัดสรรอัตรำก ำลังข้ำรำชกำรและพนักงำนรำชกำรที่รวดเร็วมำกขึ้น (ควำมถี่ 6) 
9) สร้ำงโอกำสให้ทุกสำยงำนไดร้ับควำมก้ำวหน้ำอย่ำงเท่ำเทียม ไม่แยกสำยงำนหลัก สำยงำนสนับสนนุ(ควำมถี ่6) 
10) สำมำรถประสำนกับกองกำรเจ้ำหน้ำที่ได้หลำกหลำยช่องทำงของกำรสื่อสำร เพื่อให้ง่ำยต่อกำรติดต่อ
ประสำนงำนกับกลุ่มต่ำงๆภำยในกองกำรเจ้ำหน้ำที่ หรือกำรมี Call Center (ควำมถ่ี 5) 
11) ให้ข้อมูลที่ชัดเจนและถูกต้องเป็นไปในทิศทำงเดียวกัน มีควำมรอบรู้ในสถำนกำรณ์ที่เปลี่ยนแปลง พร้อม
ปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับกำรเปลี่ยนแปลง มีระบบกำรท ำงำนที่รวดเร็วทันสมัย (ควำมถี่ 4) 
12) อยำกเห็นบุคลำกรสำมำรถปรับกำรท ำงำนให้เข้ำกับสถำนะกำรณ์ปัจจุบัน ไม่ยึดติดกับวิถีเดิมๆ เปิดใจและ
พร้อมพัฒนำระบบงำนใหม่ๆ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ (ควำมถี่ 4) 
13) วำงแผนกำรบริหำรอัตรำก ำลังให้มีควำมต่อเนื่อง (ควำมถ่ี 2) 
14) ให้พัฒนำบุคลำกรให้มีควำมช ำนำญในสำยงำนเพ่ิมขึ้น กำรพัฒนำด้ำนภำษำ และกำรอบรมให้มีคุณธรรม 
และจริยธรรมในกำรท ำงำน (ควำมถี่ 2) 
15) ให้จัดสรรบุคคลำกรที่มีภูมิล ำเนำในหน่วยงำนนั้นๆ เพื่อแก้ปัญหำกำรโยกย้ำยต ำแหน่งให้ลดลง (ควำมถ่ี 4) 
16) ต ำแหน่งประเภททั่วไปเมื่อเกษียณไม่ควรยุบท ำให้ขำดบุคลำกรปฎิบัติงำนหรือหำต ำแหน่งประเภททั่วไป
เพ่ิมมำกข้ึนในหน่วยงำน (ควำมถ่ี 3) 
17) เปิดโอกำสในกำรพัฒนำควำมเจริญก้ำวหน้ำในสำยงำน (ควำมถ่ี 2) 
18) ควรสนับสนุนให้บุคลำกรได้รับกำรพัฒนำด้ำนใดด้ำนหนึ่งอย่ำงเท่ำเทียมกันทุกคนอย่ำงน้อยปีละ 1 ครั้ง 
หรือ 1 หลักสูตร โดยจ ำแนกหลักสูตรในกำรพัฒนำออกเป็นหมวดหมู่ เช่น ด้ำนภำษำ ด้ำนกฎหมำยและ
กฎระเบียบ ด้ำนบริหำร ด้ำนสำรบรรณ ด้ำนจริยธรรม เป็นต้น (ควำมถ่ี 2) 
19) ควรมีกำรสร้ำงต ำแหน่งรองหัวหน้ำงำนมำรองรับต ำแหน่งที่ก ำลังจะเกษียนอำยุเพ่ือให้เกิดกำรสอนงำน
ระหว่ำงรุ่นสู่รุ่น อำจจะเพ่ิมต ำเเหน่งเข้ำมำก่อนต ำแหน่งนั้นๆจะเกษียน 2-3 ปี เพ่ือสร้ำงประสบกำรณ์และ
ควำมช ำนำญให้ผู้ที่จะมำเป็นหัวหน้ำงำนแทนในต ำแหน่งนั้นๆ (ควำมถ่ี 2)  
20) ก ำหนดหลักสูตรแบบ e leaning ทดแทน classroom training ด้วยหลักสูตรทันสมัยต่อสภำวกำรณ์
ปัจจุบัน (ควำมถ่ี 1) 
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21) ควรจัดหลักสูตรที่เป็นประโยชน์กับ ขรก. จนท. ของกรมฯ ให้ควำมรู้เกี่ยวกับกำรประเมินกำรปฏิบัติ
รำชกำร (ควำมถ่ี 1) 
22) พิจำรณำเรื่องสวัสดิกำรหรือเงินประจ ำต ำแหน่งให้กับต ำแหน่งนักวิทยำศำสตร์เนื่องจำกมีควำมเสี่ยงและ
อันตรำย จำกกำรปฏิบัติให้เทียบเท่ำกับบำงต ำแหน่งที่มีควำมเสี่ยง (ควำมถี่ 1) 
23) จัดท ำคู่มือกำรปฏิบัติงำน หรือออกให้ควำมรู้เกี่ยวกับงำน ให้เจ้ำหน้ำที่ส่วนภูมิภำคได้รับทรำบข้อมูลที่
ถูกต้องและต่อเนื่องทุกปี (ควำมถี่ 1) 


