
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ค ำน ำ 

 
 ด้วยส ำนักงำน ก.พ. ได้น ำกำรประเมินระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลขององค์กรภำครัฐ      
และเอกชนทั้งในและต่ำงประเทศมำประยุกต์ใช้ในรำชกำรพลเรือนไทย โดยก ำหนดแนวทำงกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลภำครัฐภำยใต้กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงกลยุทธ์  และกรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) โดยสนับสนุนให้ส่วนรำชกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล    
ให้สอดคล้องกับกรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไว้ล่วงหน้ำ รวมทั้งให้มีกำรประเมิน
สถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเพ่ือให้ทรำบถึงสมรรถนะในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของตนเอง        
และรำยงำนส ำนักงำน ก.พ. ทุกปี เพื่อน ำไปสู่กำรปรับปรุงพัฒนำกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้เข้มแข็ง 
 

 กรมวิชำกำรเกษตรได้จัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมวิชำกำรเกษตร 
ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ ตำมแนวทำง HR Scorecard เป็นแผนฉบับที่ ๕ โดยก ำหนดไว้          
5 ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 5 เป้ำประสงค์ และมีกรอบแผนงำนรองรับในแต่ละประเด็น
ยุทธศำสตร์ ซึ่งในปี 2566 ได้ด ำเนินกำรขยำยแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมวิชำกำรเกษตรให้สิ้นสุด
ในปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๗๐ เพ่ือให้มีช่วงเวลำที่สอดรับกับแผนปฏิบัติรำชกำรของกรมวิชำกำรเกษตร ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) แผนปฏิบัติรำชกำรของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 
มำตรกำรบริหำรจัดกำรก ำลังคนภำครัฐ (พ.ศ. ๒๕66 - ๒๕70) และสอดคล้องกับสถำนกำรณ์ที่เปลี่ยนแปลงตำม
ยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี เพ่ือเป็นแนวทำงในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมวิชำกำรเกษตรที่สอดคล้องเชื่อมโยง
กับทิศทำงกำรพัฒนำด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำครัฐ สำมำรถน ำไปสู่กำรปฏิบัติอย่ำงมีประสิทธิภำพและ
สนับสนุนกำรบริหำรงำนของกรมวิชำกำรเกษตรให้บรรลุตำมวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้ำหมำยของกรมวิชำกำรเกษตร 
 

กองกำรเจ้ำหน้ำที่ 
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สารบัญ 
 

 หน้า 
ค าน า ก 
สารบัญ ข 
บทสรุปผู้บริหาร ค 
แผนที่กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๗๐ ง 
บทที่ ๑ บทน า ๑ 
 ๑.๑ หลักการและเหตุผล ๑ 
 ๑.๒ ข้อมูลกรมวิชาการเกษตร ๒ 
 

บทที่ ๒ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ๖ 
 ๒.๑ HR Scorecard กับระบบราชการพลเรือน ๖ 
 ๒.๒ ความหมายของ HR Scorecard ๖ 
 ๒.๓ องค์ประกอบของ HR Scorecard ๖ 
 ๒.๔ มาตรฐานด้านความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๗ 
 ๒.๕ กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ๙ 
 

บทที่ ๓ การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ๑๑ 
 ๓.๑ การแต่งตั้งผู้รับผิดชอบ ๑๑ 
 ๓.๒ การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร  ๑๑ 
  ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙  
 ๓.๓ ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕ 
 ๓.๔ ก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ๒๕ 
  ของแต่ละเป้าประสงค ์และแผนงานเพ่ือรองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ๓.๕ ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ๒๕ 
 ๓.๖ การขยายแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ๒๖ 
  ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ ให้สิ้นสุดปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ 
 

บทที่ ๔ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๗๐ ๓๐ 
 

บทที่ ๕ การน าแผนไปสู่การปฏิบัติและการติดตามรายงานผล ๓๔ 
๕.๑ การน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ ๓๔ 
๕.๒ การติดตามและการรายงานผล ๓๔ 

 

ภาคผนวก ๓๕ 
 ๑) ค าสั่งกรมวิชาการเกษตร ที่ ๒๔๗/๒๕๖๔ ลงวันที่ ๒๕ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๖๔  
 ๒) ค าสั่งกรมวิชาการเกษตร ที่ ๕๕๔/๒๕๖๕ ลงวันที่ ๒๖ เมษายน พ.ศ. ๒๕๖๕ 
 ๓) สรุปความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับทิศทาง ความคาดหวัง 
  และประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
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บทสรุปผู้บริหาร 

 
 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นแนวทาง     
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐ และเป็นไปตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ที่ส านักงาน ก.พ. 
ก าหนด ประกอบด้วย 5 มิติ ได้แก่ มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มิติประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และมิตคิุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยมีแผนปฏิบัติการประจ าปี
เพ่ือขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถสนับสนุน  
การบริหารงานของกรมวิชาการเกษตรให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมาย  
 

   กรมวิชาการเกษตรได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมาแล้ว  จ านวน 4 ฉบับ 
โดยแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร (พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕69) เป็นแผนฉบับที่ ๕ 
ได้ผ่านการพิจารณาเห็นชอบในหลักการจากคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ    
กรมวิชาการเกษตร และผู้บริหารกรมได้เห็นชอบด้วยแล้ว ประกอบกับมีการประกาศใช้แผนปฏิบัติราชการของ
กรมวิชาการเกษตร ระยะ 5 ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) แผนปฏิบัติราชการของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) และมาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕66 - ๒๕70) คณะท างาน 
จึงได้พิจารณาขยายแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร (พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙) ให้สิ้นสุด 
ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ เพ่ือให้การขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
สอดรับกับช่วงเวลาและสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงตามยุทธศาสตร์ชาติ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมวิชาการเกษตร (พ.ศ. 2565 - 2570) ประกอบด้วยประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จ านวน ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 วางแผนและบริหารอัตราก าลังให้เหมาะสม สอดคล้องกับบทบาท
ภารกิจและบริบทที่เปลี่ยนแปลง  
   ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยต่อการเปลี่ยนแปลง
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ สมรรถนะ และทักษะ        
ที่ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใสและเป็นไป
ตามระบบคุณธรรม 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิต เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก 
และความผูกพันองค์กร 
ซึ่งด าเนินการขับเคลื่อนตามกรอบแผนงานรองรับในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ด้วยแผนปฏิบัติการประจ าปีตาม
เป้าหมายที่ก าหนด โดยมีการติดตามและประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล และรายงานส านักงาน 
ก.พ. ทุกปี เพ่ือให้ทราบถึงสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคล น าไปสู่การปรับปรุงและพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  
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บทท่ี ๑ 
บทน ำ 

 
๑.๑ หลักกำรและเหตุผล 
 

  การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซ่ึงเป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ขององค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับ
ภารกิจขององค์กร มีหลักการและเหตุผลในการจัดท าแผนกลยุทธ์ ดังนี้ 
 

 ๑) พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า
และความมีคุณธรรม โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  
ซึ่ง อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อวันที่ ๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๗ 
มีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
โดยได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Scorecard) ไว้ ๕ มิต ิ
ได้แก่ (๑) มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (๒) มิติประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(๓) มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๔) มิติความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
และ (๕) มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมาย
และมีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ 
 

 ๒) ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน 
เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ก าหนดให้
ส่วนราชการวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ล่วงหน้า โดยจัดท าเป็นเอกสารที่มีรายละเอียดเกี่ยวกับ
ประเด็นกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์ ตัวชี้วัดความส าเร็จของเป้าประสงค์ แผนการด าเนินงาน 
ระยะเวลา งบประมาณท่ีใช้ในแต่ละแผนงาน และผู้รับผิดชอบแผนงาน 
 

 ๓) กรมวิชาการเกษตร ไดจ้ัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 
มาแล้ว จ านวน ๕ แผน ได้แก่ แผนปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๑ - ๒๕๕๓ แผนปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๔ - ๒๕๕๖  
แผนปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๗ - ๒๕๕๙ แผนปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ และแผนปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ ซึ่งเป็นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับปัจจุบัน เพ่ือเป็นแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ และสนับสนุนการด าเนินการ
ภารกิจของกรมวิชาการเกษตรให้บรรลุเป้าหมาย  
 

 ๔) กรมวิชาการเกษตรได้ประกาศใช้แผนปฏิบัติราชการของกรมวิชาการเกษตร ระยะ ๕ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ประกอบกับแผน/มาตรการในการพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ
ในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ มีแนวทางการพัฒนาและแผนงาน/โครงการที่เน้นการพัฒนาก าลังคนเพ่ือขับเคลื่อน
ภารกิจในยุคดิจิทัล การน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการบริหารจัดการ
มีความโปร่งใส  ซึ่งมีความเชื่อมโยงสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
(พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙) ดังนั้น เพ่ือให้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรมีช่วงเวลา
ที่สอดรับกับแผนปฏิบัติราชการกรมวิชาการเกษตร ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ และแผน/มาตรการ
ในการพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ จึงขยายแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร (พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙) ให้สิ้นสุดในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐  
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๑.๒ ข้อมูลกรมวิชำกำรเกษตร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิสัยทัศน์ 
กรมวิชำกำรเกษตรเป็นองค์กรที่เป็นเลิศด้ำนกำรวิจัยและพัฒนำด้ำนพืช เครื่องจักรกลกำรเกษตร และเป็น
ศูนย์กลำงรับรองมำตรฐำนสินค้ำเกษตรด้ำนพืชในระดับสำกล บนพื้นฐำนกำรอนุรักษ์ทรัพยำกรธรรมชำติ
และสิ่งแวดล้อม ภำยใต้สมดุลวัฒนธรรมองค์กร ภำยในปี พ.ศ. ๒๕๗๐ 
 
 พันธกิจ 
๑) สร้ำงและถ่ำยทอดองค์ควำมรู้จำกงำนวิจัยด้ำนพืชและเครื่องจักรกลกำรเกษตรสู่กลุ่มเป้ำหมำย 
๒) ก ำหนด ก ำกับและดูแลมำตรฐำนระบบกำรผลิตด้ำนพืชผลิตพันธุ์พืชและปัจจัยกำรผลติ พัฒนำ 
 ระบบตรวจรับรองสินค้ำกำรเกษตรด้ำนพืชให้เป็นที่ยอมรับในระดับสำกล 
๓) อนุรักษ์และพัฒนำกำรใช้ประโยชน์จำกควำมหลำกหลำยทำงชีวภำพด้ำนพืช แมลง และ
 จุลินทรีย ์
๔) สนับสนุนกำรขับเคลื่อนกำรลดก๊ำซเรือนกระจกของประเทศไทย มุ่งสู่เศรษฐกิจสังคมคำร์บอนต่ ำอย่ำงยั่งยืน 
๕) ก ำกับ ดูแล และพัฒนำกฎหมำยที่กรมวิชำกำรเกษตรรับผิดชอบ 

อ ำนำจหน้ำที่ 
๑) ด ำเนินกำรตำมกฎหมำยว่ำด้วยกำรกักพืช กฎหมำยว่ำด้วยปุ๋ย กฎหมำยว่ำด้วยพันธุ์พืช กฎหมำยว่ำด้วย 
 วัตถุอันตรำย กฎหมำยว่ำด้วยกำรควบคุมยำง กฎหมำยว่ำด้วยกำรคุ้มครองพันธุ์พืช และกฎหมำยอื่นที่เกี่ยวข้อง 
๒) ศึกษำ ค้นคว้ำ ทดลอง วิจัย และพัฒนำวิชำกำรเกษตรด้ำนต่ำง ๆ ที่เกี่ยวกับพืช 
๓) ให้บริกำรด้ำนกำรวิเครำะห ์ทดสอบ ตรวจสอบ และรับรองมำตรฐำนสินค้ำพืชและให้ค ำแนะน ำเกี่ยวกับ
 เรื่องดิน น้ ำ ปุ๋ย พืช วัสดุกำรเกษตร ผลผลติ และผลิตภัณฑพ์ืช กำรบริกำรส่งออกสินค้ำเกษตร และอื่นๆ
 ที่เกี่ยวข้อง 
๔) ให้บริกำรวิชำกำร ข้อมูลข่ำวสำร และเทคโนโลยีกำรเกษตรแก่เจ้ำหน้ำที่ เกษตรกร เอกชนและหน่วยงำนอื่น 
 ที่เกี่ยวข้อง 
๕) ปฏิบัติกำรอื่นใดตำมที่กฎหมำยก ำหนดให้เป็นอ ำนำจหน้ำที่ของกรมหรือตำมที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรี 
 มอบหมำย 
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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
 - นักวิชาการเกษตร (ปก./ชก.) = 2

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

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

ขรก. - 30 ขรก. - 46 ขรก. - 52
ลจป. - 3 ลจป. - - ลจป. - 4
พรก. - 72 พรก. - 43 พรก. - 56

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

ขรก. - 47 ขรก. - 52 ขรก. - 137
ลจป. - 2 ลจป. - 1 ลจป. - 9
พรก. - 73 พรก. - 82 พรก. - 232

 - 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. - 4 ลจป. - - ลจป. - 29
พรก. - 55 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 
กรมวิชาการเกษตร 2,131

อธิบดี  (นักบริหาร ระดับสูง)
272

7,339
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ขรก. - 184 ขรก. - 158
ลจป. - 50 ลจป. - 27
พรก. - 791 พรก. - 791

 - ผชช.ด้านพืชไร่ (น.เกษตร ระดับ ชช.)  = 1  - ผชช.ด้านพืชสวน (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. - 213 ขรก. - 29 ขรก. - 144
ลจป. - 8 ลจป. - 2 ลจป. - 8
พรก. - 514 พรก. - 52 พรก. - 117

 - 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. - 49 ขรก. - 92 ขรก. - 78
ลจป. - 4 ลจป. - 13 ลจป. - 17
พรก. - 78 พรก. - 395 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. - 111 ขรก. - 92 ขรก. - 81
ลจป. - 11 ลจป. - 12 ลจป. - 11
พรก. - 649 พรก. - 491 พรก. - 394

 - 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. - 77 ขรก. - 87
ลจป. - 8 ลจป. - 16 ลจป. - 17
พรก. - 406 พรก. - 376 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 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
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 านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 3 จังหวัดขอนแก่น ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 4 จังหวัดอุบลราชธานี ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 5 จังหวัดชยันาท

ส านักวิจัยพัฒนาเทคโนโลยีชวีภาพ ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 1 จังหวัดเชยีงใหม่ ส านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร เขตท่ี 2 จังหวัดพิษณุโลก
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 านวยการสถาบัน ผู้อ านวยการสถาบัน
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการเกษตร) ระดับสูง

ส านักควบคุมพืชและวัสดุการเกษตร ส านักคุ้มครองพันธ์ุพืช ส านักวิจัยพัฒนาการอารักขาพืช

กรมวิชาการเกษตร (ต่อ)

สถาบันวิจัยพืชไร่และพืชทดแทนพลังงาน สถาบันวิจัยพืชสวน
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ขรก. - 12 ขรก. - 50
ลจป. - - ลจป. - 13
พรก. - 47 พรก. - 121

 - ผชช.ด้านยางพารา (น.เกษตร ระดับ ชช.)

ขรก. - 7 ขรก. - 45 ขรก. - 6
ลจป. - - ลจป. - 3 ลจป. - -
พรก. - 23 พรก. - 222 พรก. - 15

หมายเหตุ  *หน่วยงานท่ีต้ังข้ึนตามโครงสร้างภายใน

ผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการ
ระดับช านาญการพิเศษ ระดับช านาญการพิเศษ

กรมวิชาการเกษตร (ต่อ)

*ส านักนิติการ *กองการยาง

ระดับช านาญการพิเศษ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ

*กองประสานงานโครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด าริ *กองวิจัยพัฒนาเมล็ดพันธ์ุพืช *กองวิจัยพัฒนาพืชเศรษฐกิจใหม่และการจัดการก๊าซเรือน
ผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการ ผู้อ านวยการ
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บทท่ี ๒ 
แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลตำมแนวทำง HR Scorecard 

 
๒.๑ HR Scorecard กับระบบรำชกำรพลเรือน  
 

  อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อวันที่ ๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๗ 
มีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
ใช้ชื่อเป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 
โดยได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและมีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตและเป็นแนวทางในการประเมิน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 
๒.๒ ควำมหมำยของ HR Scorecard  
   

 HR Scorecard เป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจ
ขององค์กร  
 
๒.๓ องค์ประกอบของ HR Scorecard 
 

 จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practices) เกี่ยวกับการประเมินระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชนทั้งในและต่างประเทศ ประกอบกับแนวทางการประยุกต์ใช้
ในราชการพลเรือนไทย ส านักงาน ก.พ. จึงก าหนดองค์ประกอบของการประเมินผลส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไว้ ๔ ส่วน ดังนี้ 
 ๑) มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการและจังหวัด 
(Standard for Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมาย
สุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ 
 ๒) ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการด าเนินการต่าง ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะท าให้ส่วนราชการและจังหวัด
บรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 
 ๓) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวที่บ่งชี้ว่า
ส่วนราชการและจังหวัดมีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการและมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
มากน้อยเพียงใด 
 ๔) ผลการด าเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าส่วนราชการ
และจังหวัดได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี     
ความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 
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๒.๔ มำตรฐำนด้ำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 

 ส านักงาน ก.พ. ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 
Scorecard)  ไว้เป็นแนวทางให้ส่วนราชการบริหารแผนปฏิบัติราชการ และเป็นแนวทางในการประเมินการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการทั้ง ๕ มิติ ๑๗ ปัจจัย ดังนี้ 
 

 
 
  มิติที่ ๑ ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดมีแนวทาง
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

๑) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

๒) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ 
กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ
ส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่าง
ด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

๓) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  

๔) ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้ง มีแผนการ
สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้าง
แรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
 
 
 
 
 



8 
 

 มิติที่ ๒ ประสิทธิภำพของกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  หมายถึง กิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

๒) ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

๓) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 

๔) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  

 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ     
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้  

๑) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจ
ของส่วนราชการและจังหวัด (Retention) 

๒) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

๓) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ
และจังหวัด 

๔) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการและจังหวัด 
 

 มิติที่ ๔ ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  หมายถึง การที่ส่วนราชการ
และจังหวัดจะต้อง 

๑) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 

๒) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ทั้งนี้ จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ใน

ทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 
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มิติที่ ๕ คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน  หมายถึง การที่ส่วนราชการ
หรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

๑) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ
และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่
สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการและจังหวัด 

๓) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและจังหวัดกับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมี
ความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
 

 ส่วนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้อง
กับมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีการก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) ที่ชัดเจน เพ่ือให้มีการน าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และมีจุดมุ่งเน้น
ให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจะเป็นส่วนหนึ่ง
ของแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการที่มุ่งเน้นการสนับสนุนให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได้บรรลุเป้าหมาย
ตามแผนปฏิบัติราชการของกรมและมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้ก้าวหน้าไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
 
๒.๕ กระบวนกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล   
 

  ๑) กำรประเมินสถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เป็นกระบวนการศึกษาภาพรวม
ของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดเพ่ือทราบจุดอ่อน จุดแข็ง และข้อมูล
ความเป็นจริงพ้ืนฐานด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน   
  การศึกษาในขั้นตอนนี้สามารถด าเนินการได้หลายวิธีการ เช่น การวิเคราะห์ SWOT 
การศึกษาเปรียบเทียบ (Benchmark) กับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานอ่ืน ๆ การศึกษาเปรียบเทียบ
กับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การศึกษาเปรียบเทียบกับมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ ก.พ. ก าหนด หรือการศึกษาจากการประเมินผลส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลของรอบปีที่ผ่านมา โดยสามารถน าข้อมูล ปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ ที่ได้จากรายงาน
การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของปีที่ผ่านมา
ประกอบการวิเคราะห์ด้วยก็ได้   
  ๒) กำรวำงแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เป็นกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัดซึ่งอาศัยข้อมูลจากการวิเคราะห์สถานภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของตนเองมาวิเคราะห์ร่วมกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์ของส่วนราชการ นโยบายของผู้บริหาร 
เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ เป้าหมาย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกื้อหนุนต่อการขับเคลื่อนตาม
แผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ   
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  ๓) กำรน ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไปปฏิบัติ เป็นการมอบหมายผู้รับผิดชอบ  
เพ่ือด าเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการด าเนินกิจกรรม 
เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด และเงื่อนเวลาที่ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
สิ่งส าคัญที่จะท าให้มีการน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติอย่างเกิดผล คือ การสื่อสารท าความ
เข้าใจต่อเป้าหมาย วิธีด าเนินการ และผลลัพธ์ที่ข้าราชการและส่วนราชการจะได้รับ รวมทั้งประโยชน์ที่จะ
เกิดข้ึนต่อประชาชนผู้รับบริการด้วย   
 ๔) กำรติดตำมและกำรรำยงำน เป็นขั้นตอนที่จะช่วยให้ส่วนราชการมั่นใจว่าการด าเนินกิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่ได้ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความคืบหน้า
ไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ หรือหากมีปัญหาอุปสรรคใดก็จะสามารถปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานได้อย่างทันการณ์ 
การติดตามความก้าวหน้าของการด าเนินงานสามารถกระท าได้เป็นระยะ ๆ เช่น ทุกเดือน ทุก ๓ เดือน เป็นต้น 
และเมื่อครบ ๑ ปี จะเป็นการประเมินผลและรายงานผลส าเร็จในภาพรวมของการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลรวมถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ต่อผู้บริหาร เพ่ือน าไปใช้ในการประเมินสถานภาพ
การบริหารทรัพยากรบุคคลและเพ่ือปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในรอบปีถัดไป ซึ่งช่วยให้
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีการปรับปรุงองค์กรที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
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บทท่ี ๓ 
กำรจัดท ำแผนกลยุทธก์ำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมวิชำกำรเกษตร 

 
  กรมวิชาการเกษตรด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR 
Scorecard โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 

๓.๑ กำรแต่งตั้งผู้รับผิดชอบ 
 กรมวิชาการเกษตรมีค าสั่งที่ ๒๔๗/๒๕๖๔ ลงวันที่ ๒๕ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๖๔ แต่งตั้ง
คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคลของกรมวิชาการเกษตร โดยมอบหมายรองอธิบดี
กรมวิชาการเกษตร (นายอนันต์ อักษรศรี) เป็นประธานคณะท างาน มีผู้อ านวยการกอง/สถาบัน/ส านัก
ซึ่งเป็นผู้แทนในแต่ละกลุ่มภารกิจเป็นคณะท างาน และกองการเจ้าหน้าที่เป็นฝ่ายเลขานุการและคณะท างาน 
โดยคณะท างานชุดนี้มีหน้าที่จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ติดตาม  
และประเมินผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในแต่ละปี ค าสั่งแต่งตั้งคณะท างาน
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคลของกรมวิชาการเกษตร  
 

๓.๒ กำรประเมินสถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมวิชำกำรเกษตร ปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๙ 
  ฝ่ายเลขานุการโดยกองการเจ้าหน้าที่ ด าเนินการดังนี้ 
 ๑) กองการเจ้าหน้าที่ มีหนังสือที่ กษ ๐๙๐๒/ว ๑๐๖ ลงวันที่ ๒๓ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๔ จัดท า
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับทิศทาง ความคาดหวัง และประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมวิชาการเกษตร โดยมีหัวข้อเกี่ยวกับ 
  (๑) ความคาดหวังของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรในระยะ ๕ ปีข้างหน้า 
  (๒) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่เป็นจุดแข็ง/จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 
  (๓) ความคาดหวังให้กองการเจ้าหน้าที่สนับสนุนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างไร 
ซึ่งก าหนดผู้ตอบแบบส ารวจ ได้แก่ ข้าราชการต าแหน่งประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป 
สรุปความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ๒) ศึกษา วิเคราะห์ และสรุปข้อมูลเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ชาติ /แผน/แผนปฏิบัติราชการ/
แนวคิดที่ส าคัญในประเด็นที่เก่ียวข้องกับทิศทางและแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 

ยุทธศำสตร์/แผน/แนวคิด ประเด็นส ำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
แผนระดับท่ี ๑ 

ยุทธศำสตร์ชำติ ๒๐ ปี                       
(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) 

วิสัยทัศน์ "ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วยการ
พัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง" ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ ๖ 
ด้าน โดยประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖ ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการภาครัฐ ก าหนดเป้าหมายเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของ
ประชาชน เพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่
เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ บุคลากรภาครัฐเป็น คนดีและเก่ง ยึดค่านิยมในการ
ท างานเพ่ือประชาชน หลักคุณธรรม จริยธรรมและความซื่อสัตย์สุจริต มีจิตส านึก 
มีความสามารถสูง มุ่งมั่น เป็นมืออาชีพ และมีการพัฒนาตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ  
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ยุทธศำสตร์/แผน/แนวคิด ประเด็นส ำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
แผนระดับท่ี ๒ 

แผนแม่บทภำยใต้ 
ยุทธศำสตร์ชำติ 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  ประเด็นการบริการประชาชนและ
ประสิทธิภาพภาครัฐ โดยมุ่งเน้นพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐให้มี
ความทันสมัย ภาครัฐมีขนาดเหมาะสมกับภารกิจ มีสมรรถนะสูงตอบสนอง
ปัญหาความต้องการของประชาชนและสนับสนุนให้เป็นประเทศไทย ๔.๐ และ
เน้นการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีความรู้ความสามารถและ
สมรรถนะสูง มีทักษะการคิดวิ เคราะห์  และการปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง ทักษะด้านดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดในการท างานเพ่ือ
ให้บริการประชาชนด้วยความรับผิดรับชอบและความสุจริต มีคุณธรรมและ
จริยธรรม สามารถบูรณาการการท างานร่วมกับภาคส่วนอ่ืนได้อย่างเป็น
รูปธรรม รวมทั้ง การสร้างผู้น าทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับ
อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ  
 

แผนกำรปฏิรูปประเทศ       แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือ      
(๑) สร้างภาครัฐของประชาชนเพ่ือประชาชนสามารถตอบสนองความต้องการ
และความคาดหวังของประชาชนที่หลากหลายได้อย่างมีประสิทธิผล (๒) พัฒนา
โครงสร้างหน่วยงานภาครัฐให้ทันสมัย กะทัดรัด ปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
และระบบงานภาครัฐมีผลสัมฤทธิ์สูง (๓) พัฒนากาลังคนภาครัฐให้มีสมรรถนะสูง 
ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม พร้อมน าการพัฒนาประเทศ 
(๔) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถดึงดูด รักษา จูงใจผู้มีความรู้
ความสามารถสูง และส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และ (๕) เพ่ือสร้างค่านิยม
และวัฒนธรรมความซื่อสัตย์สุจริตบนหลักธรรมาภิบาล  
 

กรอบแผนพัฒนำ
เศรษฐกิจและสังคม

แห่งชำติ  
ฉบับท่ี ๑๓ 

(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

การก าหนดกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ มุ่งเน้น
การคัดเลือกประเด็นการพัฒนาที่มีล าดับความส าคัญสูงในการพลิกโฉมประเทศ
ไทยสู่เศรษฐกิจสร้างคุณค่า สังคมเดินหน้าอย่างยั่งยืน ในองค์ประกอบส าคัญ ๔ 
ประการ ได้แก่ (๑) เศรษฐกิจมูลค่าสูงที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม (๒) สังคมแห่ง
โอกาสและความเสมอภาค (๓) วิถีชีวิต  ที่ยั่งยืน และ (๔) ปัจจัยสนับสนุนการ
พลิกโฉมประเทศ ซึ่งปัจจัยที่ ๔ มุ่งให้ไทยมีภาครัฐที่มีสมรรถนะสูง ได้แก่ ภาครัฐ
บูรณาการ เป็นเอกภาพ โครงสร้างภาครัฐมีความยืดหยุ่น การบริหารงานภาครัฐ
และการให้บริการสาธารณะปรับสู่รูปแบบดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ กฎหมาย 
กฎระเบียบ และมาตรการภาครัฐทันสมัยสนับสนุนการพลิกโฉมประเทศ และทุก
ภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพัฒนาและติดตามตรวจสอบการพัฒนาประเทศ 
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ยุทธศำสตร์/แผน/แนวคิด ประเด็นส ำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
แผนระดับท่ี ๓ 

ยุทธศำสตร์เกษตรและ 
สหกรณ์ระยะ ๒๐ ปี 

(พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๗๙) 

ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ มุ่งเน้นการพัฒนา
บุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ให้เป็น Smart Officer และพัฒนาระบบ
บริหารจัดการให้ทันสมัย โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
๑) พัฒนาบุคลากรและนักวิจัยให้เป็น Smart officers และ Smart researchers  
๒) เชื่อมโยงและบูรณาการการท างานของหน่วยงานทุกภาคส่วนโดยกลไก
ประชารัฐ และปรับระบบบริหารงานให้ทันสมัย  
๓) ปรับปรุงและพัฒนากฎหมายด้านการเกษตรเ พ่ือรองรับบริบทการ
เปลี่ยนแปลง  

ร่ำง แผนปฏิบัติรำชกำร
กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ ระยะ ๕ ปี 

(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

แผนปฏิบัติราชการกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ระยะ ๕ ปี ในประเด็นที่ ๕ 
การพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐและงานวิจัยด้านการเกษตร มี
เป้าหมายให้บุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีวัฒนธรรมและพฤติกรรม
ซื่อสัตย์สุจริต รวมทั้ง การเพ่ิมจ านวนและคุณภาพบุคลากรวิจัยและนวัตกรรม 
เพ่ือผลิต (เชิงปริมาณ) และพัฒนาศักยภาพ (เชิงคุณภาพ) ของบุคลากรวิจัย
และนวัตกรรมของประเทศที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติให้เพียงพอทั้งภาค
การผลิต บริการ สังคมและชุมชน เพ่ือรองรับการเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันของประเทศด้วยการวิจัยและนวัตกรรม และเตรียมความพร้อมส าหรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

แผนปฏิบัติรำชกำร 
กรมวิชำกำรเกษตร 

(พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) 

มาตรการที่ ๕ การพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศในด้านการบริหารจัดการ
องค์การ โดยมีกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง
เพ่ือให้สอดคล้องกับภารกิจ   ที่เปลี่ยนแปลง เสริมสร้างการบริหารจัดการ
องค์การให้มีคุณธรรมและความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ พัฒนาบุคลากร
ให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถมีความเป็นมืออาชีพและทันต่อการเปลี่ยนแปลง  

แนวคิดที่ส ำคัญเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
กรอบมำตรฐำน 
ควำมส ำเร็จด้ำน 

กำรบริหำรทรัพยำกร 
บุคคล (HR Scorecard) 

กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ๕ มิต ิ
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

เกณฑ์กำรประเมินสถำนะ
ของหน่วยงำนภำครัฐใน

กำรเป็นระบบรำชกำร ๔.๐ 
(PMQA 4.0) 

การขับเคลื่อนหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ ๔.๐ ตามเกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร มีเป้าหมายเพ่ือให้
ส่วนราชการ   มีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์ และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและ
มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี ก่อเกิดความร่วมมือ มี
ระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการให้ก้าวทัน
เทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม 
มีความคิดริเริ่มที่น าไปสู่นวัตกรรม มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ 
ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
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แนวคิดที่ส ำคัญเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
มำตรกำรบริหำรจัดกำร

ก ำลังคนภำครัฐ 
(พ.ศ. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๕) 

มาตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ์ เป็นแนวทาง 
ในการส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการและหน่วยงานในสังกัดฝ่ายบริหาร
เตรียมการวางแผนการบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการปฏิบัติ
ภารกิจในปัจจุบันและเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทภารกิจ
ภาครัฐในอนาคตภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ โดยมุ่งเน้นความมีประสิทธิภาพและ
ความคุ้มค่า ให้ความส าคัญกับการบริหารและพัฒนาก าลังคนทั้งเชิงปริมาณและ
เชิงคุณภาพ เพ่ือให้ก าลังคนภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสม สอดคล้องกับภารกิจ 
ตลอดจนมุ่งเน้นการใช้ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบันเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจให้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด ประกอบด้วย ๓ กลยุทธ์ ดังนี้ 
๑. กลยุทธ์การบริหารจัดการก าลังคนเพื่อรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 
๒. กลยุทธ์การพัฒนาระบบการวางแผนและติดตามประเมินผลการใช้ก าลังคน 
๓. กลยุทธ์การพัฒนาข้อสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการก าลังคน 

แนวทำงกำรพัฒนำ
บุคลำกรภำครัฐ  
ส ำนักงำน ก.พ.  

พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ 

ก าหนดประเด็นและแนวทางการด าเนินการส าหรับบุคลากรและหน่วยงาน
ภาครัฐไว้ ๓ ประการ ดังนี้ 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ : ระบบนิเวศในการท างาน (Ecosystem) ที่ส่งเสริม
และ สนับสนุนการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือส่งเสริมให้
หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อมและ ระบบการท างานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และ
การพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ ส าหรับการท างานและการ ด าเนิน
ชีวิตท่ามกลางความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ ๒๑ 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ : พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การท างานในยุค
ดิจิทัลและศตวรรษที่ ๒๑ และการสร้างนวัตกรรมที่ตอบสนองต่อการขับเคลื่อน
ภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ แผนยุทธศาสตร์ชาติ ตลอดจนการพัฒนา
ระบบราชการในอนาคต เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะที่จ าเป็น ในการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
ภาครัฐและประชาชน และการผสานการท างานและการใช้ชีวิตอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ : ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิด (Mindset)          
ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง การมุ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและท างานบน
หลักคุณธรรม ประยุกต์หลักสากล อย่างเหมาะสม และท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือให้บุคลากร ภาครัฐ
มีคุณลักษณะในการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้และพัฒนา ให้ความส าคัญกับประโยชน์
ส่วนรวม ท างานด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรม 
และมีทัศนคติแบบสากลที่สอดรับกับยุคดิจิทัล เพ่ือร่วมกันสร้างภาครัฐที่
ทันสมัย เป็นที่พ่ึงของประชาชนและเชื่อถือไว้วางใจได้ 

 
  ๓) ประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ๕ มิติ ๑๗ ปัจจัย (HR Scorecard) โดยพิจารณาจากปัจจัยภายในและภายนอกต่าง ๆ 
ที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานการณ์ปัจจุบันและแนวโน้มที่จะส่งผลในอนาคต ความคาดหวัง
และความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากรกรม รวมทั้ง ผลการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมาประกอบ โดยใช้ SWOT Analysis สรุปผลการวิเคราะห์ดังนี้ 
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ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

สภำพแวดล้อมภำยใน สภำพแวดล้อมภำยนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 

มิติที่ ๑ ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ 
  ๑.๑ มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 
 

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

มีบางแผนงานไม่บรรลุตาม
เป้าหมาย 
 

- ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท แผน
ปฏิ รูปประ เทศ มี การก าหนด 
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด ท่ี
ชัดเจน 
- นโยบายของกระทรวงเกษตร 
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความชัดเจน  

- น โ ย บ า ย ก า ร บ ริ ห า ร
ทรั พยากรบุ คคลมี ก า ร
เปลี่ยนแปลง 
- งบประมาณในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลไม่เพียงพอ 
 
 

  ๑.๒ มีการวางแผนและบริหารก าลังคนท้ังในเชิง
ปริมาณและคุณภาพ คือ “ก าลังคนมีขนาดและ
สมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจ
และความจ าเป็น ท้ังในปัจจุบันและในอนาคต มีการ
วิ เคราะห์สภาพก าลั งคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมี
แผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
 

- มีแผนพัฒนาคุณภาพบุคลากร
ประจ าปี 
- มีบุคลากรหลากหลายสาขาวิชา 
- มีการวางแผนอัตราก าลังและ 
สรรหาบุคลากรของกรมฯ  
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 
 

- ยั ง ไ ม่ มี ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์
อัตราก าลังท่ีเหมาะสมกับภารกิจ
และขนาดของหน่วยงานเพื่อ
วางแผนอัตราก าลังในระยะยาว  
 

- นโยบายรัฐบาลสนับสนุนให้น า
เทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน
เพื่อทดแทนก าลังคน 
- ส านั ก งาน ก .พ . มี มาตรการ
เชิงกลยุทธ์ท่ีมุ่งส่งเสริมการจ้าง
งานในรูปแบบอื่น 
- ส านักงาน ก.พ. มีแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเพื่อเป็น
กรอบแนวทางให้บุคลากรพัฒนา
ตนเอง ให้หน่วยงานและผู้บริหาร
ใช้ ในการส่ ง เ สริ มและพัฒนา
บุคลากรให้มีกรอบความคิดและ
ทักษะท่ีเหมาะสม 
- คณะรัฐมนตรีเห็นชอบมาตรการ
ให้มีการถ่ายโอนภารกิจด้านตรวจสอบ
และรับรองคุณภาพมาตรฐานให้
ภาคส่วนอื่นด าเนินการแทน 

- การถูกยุบเลิกอัตราก าลัง
ต า ม ม า ต ร ก า ร บ ริ ห า ร
จัดการก าลังคนภาครัฐ 
- ก า ร ยุ บ เ ลิ ก ต า แ หน่ ง
ลูกจ้างประจ าแล้วให้จ้าง
พนักงานราชการทดแทน มี
ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ
กั บ อั ต ร า ท่ี ท ด แ ท น ไ ม่
สอดคล้องกับจ านวนท่ีถูก
ยุบเลิก 
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สภำพแวดล้อมภำยใน สภำพแวดล้อมภำยนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 

   ๑.๓ มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อดึงดูด ให้ได้มา
พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มผู้ท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะ
สูง (Talent Management) ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ 

- มีแผนสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Path) 
- มี แ ผ น สื บ ท อ ด ต า แ ห น่ ง 
(Succession Plan) 
- มีแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
- การเชิดชูเกียรติข้าราชการดีเด่น
และนักวิจัยดีเด่น 
- มีการพัฒนาผู้ท่ีมีทักษะ สมรรถนะ
สูง เช่น การสรรหาแหล่งทุน การ
พัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความ
พ ร้ อ ม ใ น ก า ร เ ป็ น ผู้ น า  ก า ร
มอบหมายภารกิจท่ีส าคัญ การ
น าเสนอผลงานวิจัยท้ังในประเทศ
และต่างประเทศ 
 

- การสร้างความตระหนักต่อ
คุณค่ าของคน เก่ ง  (Talent 
Mindset) ไม่ด าเนินการอย่าง 
ต่ อ เ นื่ อ ง  เ ช่ น  ก ลุ่ ม  ๓ ๖ 
DOA4.0 
- การสนับสนุนให้ข้าราชการ
เข้าสู่ระบบก าลังคนคุณภาพมี
น้อย เช่น ระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์ สู ง /นั ก เรี ยนทุน
รั ฐ บ า ล /New Wave/นั ก
บริหารการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ 
(นปร.) 
- บุ ค ล ากรยั ง ข าด ทักษะ ท่ี
จ าเป็นในการพัฒนาให้เป็นผู้มี
ทั ก ษ ะ ห รื อ ส ม ร ร ถ น ะ สู ง 
(Talent Management) 

- มีแหล่งทุนการศึกษา/ฝึกอบรม 
ได้แก่ ทุนรัฐบาล (ก.พ.)  
ทุนส านักงานกองทุนสนับสนุนการ
วิจัย (สวก.) ทุนกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ ทุนต่างประเทศ และ
ทุนส่วนตัว 
- เชิดชูคนดี คนเก่งของหน่วยงาน
และส่งเสริมให้มีการแสดงความรู้
ความสามารถและศักยภาพในเวที
ระดับสากล 

- การลาออก หรือโอนไป
ส่วนราชการอื่น 
- ข้อจ ากัดเรื่องงบประมาณ 

 ๑.๔ มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุก
ระดับ รวมท้ังมีแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการ รวมถึงการท่ีผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี
และสร้างแรงบันดาลใจกับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ
ท างาน 
 

- มีหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารใน
แต่ละระดับ ได้แก่ หลักสูตรนัก
บริหารการพัฒนาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดับต้น  ระดับกลาง 
และระดับสูง อย่างต่อเนื่อง 
- มีนโยบายสนับสนุนให้ 
ข้าราชการเตรียมความพร้อมให้มี 
ประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 

- ขาดการถ่ายทอดประสบการณ์ 
จ า ก ผู้ บ ริ ห า ร ท่ี มี ค ว า ม รู้
ความสามารถท่ีหลากหลาย 
- ขาดการติดตามประเมินผล
ภายหลังการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
- บุ ค ล า ก ร บ า ง ส่ ว น ไ ม่ ใ ห้
ความส าคัญในการพัฒนา 
เพื่อสร้างความต่อเนื่องใน 
การบริหารราชการ 

- ส านักงาน ก.พ. ก าหนดคุณสมบัติ
ของต าแหน่งประเภทอ านวยการ
ให้มีประสบการณ์ในงานท่ีหลากหลาย 
- กระทรวงเกษตรและสหกรณ์มี
ประกาศประสบการณ์ในงานท่ี
หลากหลายตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

- งบประมาณมีจ ากัด 
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สภำพแวดล้อมภำยใน สภำพแวดล้อมภำยนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภำพของกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ๒.๑ กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล เช่น การสรรหา การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
อื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and 
Timeliness) 

- มีกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีชัดเจน 
- มีคู่มือในการปฏิบัติงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

- การสรรหา บรรจุ และแต่งต้ัง
ข้ า ร า ช ก า ร แ ล ะพ นั ก ง า น
ราชการล่าช้าท าให้ปฏิบัติงาน
ไม่ต่อเนื่อง 
- หลักสูตรพัฒนาบุคลากร 
มีน้อยไม่เพียงพอกับจ านวน
บุคลากร 

- การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพื่อ
สร้างประสบการณ์ในงานท่ีหลากหลาย 
- งานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีกฎ ระเบียบท่ีชัดเจน และ
มีแนวทางในการปฏิบัติงาน 
- มีแหล่งเรียนรู้ ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลหลายช่องทาง 

- กฎ ระ เบี ยบ หลัก เกณฑ์ของ
ส านักงาน ก.พ. มีจ านวนมาก ต้อง
อาศัยความแม่นย าในการใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
 - ข้ อจ า กั ด ใน ด้ านงบบุ ค ล ากร
ประจ าป ี
 

  ๒.๒ มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีมีความถูกต้อง เท่ียงตรง ทันสมัย และน ามาใช้
ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคล
ได้จริง 
 

- ใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) 
แ ล ะ ร ะ บ บ ท ะ เ บี ย น ป ร ะ วั ติ
ข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ (SEIS) 
ของส านักงาน ก.พ. 
- มีฐานข้อมูลผู้มีคุณสมบัติตาม 
Career Path และประสบการณ์
ในงานที่หลากหลาย 
- มีฐานข้อมูลนักวิจัยบุคลากรของ
กรมวิชาการเกษตร 
- มีฐานข้อมูลสาขาวิชาท่ีมี 
ความจ าเป็นต่อหน่วยงาน 
 

- การน าฐานข้อมูลมาใช้ 
ยังไม่ครบถ้วนเพื่อประกอบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
- การสื่อสาร ประชาสัมพันธ์
การใช้งานระบบและฐานข้อมูล
ไม่ต่อเนื่อง 
 

- ส านักงาน ก.พ. มีแนวคิดท่ีจะ
เชื่อมโยงข้อมูลในลักษณะ Big 
Data ท า ให้ ส ามารถ เชื่ อม โยง
ข้อมูลระหว่างส่วนราชการได้อย่าง
สะดวก รวดเร็ว 
- ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ท า ง ด้ า น
เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล 
 

- ง บ ป ร ะ ม า ณ ส นั บ ส นุ น ด้ า น
เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลค่อนข้าง
น้อย 
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มำตรฐำนควำมส ำเร็จ 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

สภำพแวดล้อมภำยใน สภำพแวดล้อมภำยนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 

  ๒.๓  สัดส่ วนค่ า ใช้ จ่ ายส าหรับกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการ มีความเหมาะสม และ
สะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
 

- มีการจัดท าต้นทุนต่อหน่วยด้าน
บุคลากร 

- ยังไม่มีการประเมินความ
คุ้มค่า  
 

- ศึกษาและจัดท าระบบการ
ประเมินต้นทุนต่อหน่วยผลผลิต
และความคุ้มค่า 

- การจัดสรรงบประมาณมีอยู่อย่าง
จ ากัด 

  ๒.๔  มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ ใน
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ  
(HR Automation) 
 

- มีการเปิดรับสมัครสอบแข่งขัน 
แบบ Online  
- สนับสนุนให้เรียนรู้ด้วยตนเอง 
(E-learning) 
- มีการประชาสัมพันธ์โครงการ/
กิจกรรมต่าง ๆ ผ่านเว็บไซต์  
Facebook Line  
- ปรับรูปแบบการฝึกอบรมเป็น
แบบ online ส่งผลให้บุคลากร
ปรับตัวในการใช้เทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น 
- มีการปรับวิธีการท างานบางอย่าง
เป็นรูปแบบออนไลน์ หรือลดการ
ใช้กระดาษ 
 

- บุคลากรมีข้อจ ากัดในการ
คิดค้นหรือน าเทคโนโลยี มา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
- เ จ้ าหน้ าที่ ยึ ดติ ดกั บ การ
ท างานแบบเดิม ๆ ไม่ยอมรับ
การเปลี่ยนแปลง 
- บุคลากรยังยึดติดการพัฒนา
รูปแบบเดิม (Onsite) 
 

- นโยบายรัฐบาล Thailand ๔.๐ 
เ น้ น ก า ร ใ ช้ เ ท ค โ น โ ล ยี แ ล ะ
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
- บุคลากรรุ่นใหม่มีความรู้และ
สามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้
อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว 
 

- การจัดสรรงบประมาณมีจ ากัด 
- นโยบายด้านการพัฒนา โดยใช้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ไม่ชัดเจน 
- ระเบียบเบิก-จ่าย ไม่สนับสนุน
การพัฒนาในรูปแบบ Online  
- ความปลอดภัยในการเข้าถึงหรือ
เก็บรักษาฐานข้อมูล 
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มำตรฐำนควำมส ำเร็จ 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

สภำพแวดล้อมภำยใน สภำพแวดล้อมภำยนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ๓.๑ การรักษาไว้ซึ่งผู้ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย พันธกิจ (Retention) 
 
 
 

- มีการก าหนดแผนสร้างความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path) ท่ีชัดเจน 
- มีแผนการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
- ผู้ บ ริ ห า ร ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ แ ละ
สนับสนุนในการพัฒนาบุคลากร 
- มีหลักเกณฑ์การคัดเลือกข้าราชการ
ดีเด่น และหลักเกณฑ์การคัดเลือก
นักวิจัยดีเด่นของกรม 
 

- ก า ร เ ต รี ย ม ค ว า ม พ ร้ อ ม
บุคลากรท่ีจะมาทดแทนกลุ่ม
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ โดย
ก า ร ถ่ า ยทอดค ว า ม รู้ แ ล ะ
ประสบการณ์เนื่องจากมีช่วง
อายุต่างกันมาก 

- สถานการณ์เปลี่ยนแปลง ท าให้
บุคคลมีความต้องการอาชีพ ท่ี
มั่นคง 
 

- บุคคลมีความต้องการค่าตอบแทน
ท่ีสูงกว่า 
- หน่วยงานอื่นมีค่าตอบแทนสูงกว่า  
- คนรุ่นใหม่มุ่งการมีอาชีพอิสระ 
มากขึ้น 
 

  ๓.๒ ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

- มีการจัดท าแบบส ารวจเพื่อสอบถาม
ความพึงพอใจในด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทุกปี 
 

- การน าผลการประเมิน
ข้อเสนอแนะต่างๆ มาปรับปรุง
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ยังไม่เป็นรูปธรรมชัดเจน 

- ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร 
แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอต่าง ๆ  
ในการปฏิบัติงานให้บรรลุ 
ได้ตามเป้าประสงค์ 
 

 - การเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร มีผลต่อ
นโยบายและแผนงานด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

  ๓.๓ การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง รวมท้ังส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development 
and Knowledge Management) เ พื ่อ พ ัฒ น า
ข ้า ราชการและผู ้ปฏ ิบ ัต ิง านให ้ม ีท ักษะและ
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและ
เป้าหมาย 
 

- มีแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี เพื่อ
พัฒนาความรู้ ทักษะและสมรรถนะ
แต่ละด้าน 
- มีแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
- มีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรท่ี
หลากหลาย 

- บุคลากรไม่ได้รับการพัฒนา 
อย่างท่ัวถึง 
- บุคลากรมุ่งเน้นการพัฒนา 
ในรูปแบบการฝึกอบรม    
เพียงอย่างเดียว 
 

- นโยบายของกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ให้ความส าคัญในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- ก ารจั ดท า ข้ อตกลงระหว่ า ง
หน่วยงานนอกสังกัดท่ีเกี่ยวข้อง 

- งบประมาณท่ีได้รับการจัดสรร   
ไม่สอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากร 
- เทคโนโลยี ดิจิ ทัลพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องและรวดเร็ว อาจส่งผลให้
ส่ วนราชการ ไม่ สามารถพัฒนา
สมรรถนะ ทักษะด้านดิจิทัลให้กับ
บุคลากรได้ทัน 
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มำตรฐำนควำมส ำเร็จ 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

สภำพแวดล้อมภำยใน สภำพแวดล้อมภำยนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ๓.๔ การมีระบบบริหารผลงาน (Performance 
Management) ท่ีเน้นประสิทธิภาพประสิทธิผล 
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิผล และผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจ
ถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วน
บุคคลและผลงานของทีมงาน กับความส าเร็จหรือ
ผลงานของส่วนราชการ 
 

- มีประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
- มี ก า ร ใ ช้ ร ะ บ บ  DPIS ใ น ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

- การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการไม่สอดคล้องกับผลการ
ปฏิบัติงานจริง 
- บุคลากรบางส่วนไม่เชื่อมั่นใน
ระบบคุณธรรมและคว าม
โปร่งใสในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
- ผู้บังคับบัญชายังขาดความ
เข้าใจในการประเมินผลงาน 
ไม่มีการติดตามผลระหว่างรอบ
ประเมิน 
 

- พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ .ศ . ๒ ๕ ๕ ๑  ก า หนด ให้ ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติราชการใช้
ประกอบการพิจารณาแต่งต้ังและ
เลื่อนเงินเดือน รวมถึงการพัฒนา
และเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ  
 

- การด าเนินการตกลงตัวชี้วัดของ
ผู้ บั ง คั บบัญชาและผู้ ขอรับการ
ประเมิน ยังไม่ให้ความส าคัญ 
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มำตรฐำนควำมส ำเร็จ 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

สภำพแวดล้อมภำยใน สภำพแวดล้อมภำยนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 

มิติที่ ๔ ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ๔.๑ รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผล
ข อ ง ก า ร ตั ด สิ น ใ จ ด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการด าเนินการ
ด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถ
และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน  
 

- การตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ส าคัญจะผ่านการพิจารณาจาก อ.ก.พ. กรม 
- การส่งเสริมการด าเนินการตามระบบคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) 
- มีการก าหนดหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ชัดเจน เช่น การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ การคัดเลือกบุคคลและการประเมินผลงาน 
การสรรหาผู้เชี่ยวชาญ 
- มีช่องทางการร้องเรียนที่หลากหลาย เช่น ระบบ
การรับเรื่องราวร้องเรียนของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ช่องทางการร้องเรียนของกรมวิชาการเกษตร 
- มีประกาศกรมวิชาการเกษตรแสดงเจตจ านงสุจริต
ของผู้บริหารพร้อมด้วยนโยบายในการพัฒนาองค์กร
ให้มีคุณธรรมและความโปร่งใส และเจตจ านงการ
ป้องกันและปราบปรามการทุจริต เพ่ือให้เจ้าหน้าที่
ในสังกัดได้ตระหนักถึงความส าคัญในเรื่องดังกล่าว 
- เปิดโอกาสให้บุคลากรกรมแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับการบริหาร ทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่าง ๆ 
ผ่านการตอบแบบส ารวจออนไลน์ หรือการประชุม
ชี้แจงงาน เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปปรับปรุงพัฒนางาน
และสื่อสารให้มีความรู้ความเข้าใจ 

- การสร้างความเชื่อมั่น
ให้บุคลากรภายในกรมฯ 
 

- การตรวจสอบจากหน่วยงาน
ภายนอก เช่น ส านักงานการ
ตรวจเงินแผ่นดิน ส านักงาน
คณะกรรมการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 
จึงต้องยึดหลักคุณธรรม ความ
โปร่งใสในการปฏิบัติราชการ 

- ผลประโยชน์ส่วนบุคคล 
และผลประโยชน์ทับซ้อน
(Conflict of Interest)    
ท าให้เกิดการทุจริตประพฤติ
มิชอบ 
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มำตรฐำนควำมส ำเร็จ 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

สภำพแวดล้อมภำยใน สภำพแวดล้อมภำยนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 

มิติที่ ๔ ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ๔.๒ มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

- มีระบบควบคุมภายในด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
- มีการบริหารความเสี่ยงด้านบริหารทรัพยากร
บุคคล 
- มีคณะกรรมการในการสรรหาคัดเลือกบุคลากร 
โดยมีผู้แทนหน่วยงาน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องร่วม
พิจารณา 
- มีการประกาศหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลให้บุคลากรรับทราบอย่างท่ัวถึง 
- มีการเผยแพร่การด าเนินการบริหารทรัพยากร
บุคคลหลายช่องทาง เช่น หนังสือเวียน บอร์ด
ประชาสัมพันธ์ เว็บไซต์ Facebook Line 
 

- บุคลากรบางส่วนยังไม่
เชื่อมั่นในระบบคุณธรรม 
และความโปร่งใสในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

- ก า ร ต ร ว จ ส อ บ จ า ก
หน่วยงานภายนอก 
- ช่องทางการร้องเรียน
ของหน่วยงานภายนอก 

- การตีความและความเข้าใจ
คลาดเคลื่อนเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ
ที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงาน 
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มำตรฐำนควำมส ำเร็จ 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

สภำพแวดล้อมภำยใน สภำพแวดล้อมภำยนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 

มิติที่ ๕ คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 
  ๕.๑ ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ระบบงานและบรรยากาศในการท างาน 
ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ใน
การบริหารราชการและการให้บริการประชาชน ซึ่ง
จะส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ 
โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
 

- มีแผนปฏิบัติการการพัฒนา
คุณภาพชีวิต/เสริมสร้างความผาสุก
และความผูกพันของบุคลากร
กรมฯ ประจ าปี ซึ่งมีกลยุทธ์ด้าน
สิ่งแวดล้อมในการท างานและ
ด้านพัฒนาระบบวิธีการท างาน 
จัดระบบและวิธีการท างานที่
เหมาะสมชัดเจน 
- กรมมีนโยบายในการจัดการ
สวัสดิการและสภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ดี เช่น สถานที่ท างาน 
บ้านพักสวัสดิการ ด้านการเงิน 

- อุปกรณ์ เครื่ องมือในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น เ ท ค โ น โ ล ยี
สารสนเทศไม่เพียงพอ 
- ผู้ปฏิบัติงานบางส่วน ยังยึด
ติดรูปแบบการท างานแบบเดิม 
ไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงใน
การน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้งาน 

- นโยบายรัฐบาล Thailand ๔.๐  
เ น้ น ก า ร ใ ช้ เ ท ค โ น โ ล ยี แ ล ะ
นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
 

- ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ 
- เ ทค โน โลยี พัฒนา อย่ า ง
รวด เร็ ว  ท า ให้ การ พัฒนา
ทักษะไม่ทันต่อสถานการณ ์

  ๕.๒ มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวก
เพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย   
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการ 
และสภาพของส่วนราชการ 
 

- การจัดบริการตรวจสุขภาพ
ประจ าปี 
- การยกย่องชมเชยผู้มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีของหน่วยงาน เช่น 
นักวิจัยดีเด่น บุคลากรดีเด่น  

- มีความต้องการของบุคลากร
ที่หลากหลาย เช่น เพ่ิมจ านวน
รถตู้ จัดท าศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 
ที่พัก สถานที่ออกก าลังกาย 
- สวัสดิการเดิม ๆ ได้ประโยชน์
กับบางกลุ่ม ไม่สอดคล้องกับ
สภาพสังคมและเศรษฐกิจที่
เปลี่ยนไป 
- สวัสดิการไม่ทั่วถึงและยังไม่
ครอบคลุมบุคลากรทุกกลุ่ม 

- การส ารวจความต้องการด้าน
สวัสดิการของบุคลากร 
- ภาครัฐก าหนดให้มีสวัสดิการ 
ทั้งท่ีเป็นตัวเงิน และไม่ใช่ตัวเงิน 
- การจัดสวัสดิการที่ดีมีผลต่อการ
ตัดสินใจเข้าสู่หน่วยงานราชการ 

- ข้อจ ากัดเรื่องงบประมาณ 
- ระเบียบในการจัดสวัสดิการ 
ยังไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
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มำตรฐำนควำมส ำเร็จ 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

สภำพแวดล้อมภำยใน สภำพแวดล้อมภำยนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกำส (Opportunity) ภัยคุกคำม (Threat) 

มิติที่ ๕ คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 
๕.๓ มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่าย
บริหารของส่วนราชการกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

- มีกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์
ของบุคลากร เช่น งานกีฬาประจ าปี 
งานประชุมวิชาการ งานตาม
ประเพณี งานสัมมนากอง 
- มีการประชุมร่วมกันทั้งระดับ
กรม และระดับกอง เพ่ือถ่ายทอด
นโยบายและรับฟังความคิดเห็น 
- มีกิจกรรมจิตอาสา 

- บุคลากรมีหลากหลาย การ
สร้างความผูกพันยังไม่ครอบคลุม 
- ช่องว่างระหว่างวัย ส่งผลให้
เกิดปัญหาการท างานร่วมกัน 
- ข้อมูลเชิงลบของหน่วยงาน 
- การบูรณาการงานและการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
กลุ่มงานหรือผู้ปฏิบัติงานยังมี
น้อย 
- รูปแบบของกิจกรรมส่งเสริม
ความสัมพันธ์ของบุคลากร 
ยังเป็นรูปแบบเดิม ไม่สอดคล้อง
กับสถานการณ์ 
 

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

- เทคโนโลยีสมัยใหม่ท าให้การ
ปฏิสัมพันธ์ของคนลดน้อยลง 
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๓.๓ ก ำหนดประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  กองการเจ้าหน้าที่ได้ประชุมร่วมกับผู้แทนกลุ่มภายในกองการเจ้าหน้าที่ โดยมีผู้อ านวยการ     
กองการเจ้าหน้าที่เป็นประธาน เพ่ือพิจารณาก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ     
กรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ โดยได้มีการศึกษา วิเคราะห์ ยุทธศาสตร์ชาติ แผน
แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนปฏิบัติราชการ
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ แผนปฏิบัติราชการกรมวิชาการเกษตร เกณฑ์พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรฉบับเดิม และผลการประเมินแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมา รวมทั้ง ข้อมูลผลจากการวิเคราะห์ SWOT Analysis ที่ได้พิจารณาจาก
ปัจจัยต่าง ๆ  ที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กรในสถานการณ์ปัจจุบันและแนวโนม้ที่
จะส่งผลกระทบในอนาคต ความคาดหวังของบุคลากรและจุดแข็งจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
น ามาก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรให้สอดคล้องกับ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีจ านวน ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 

มำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล (HR Scorecard) 

ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ๑) วางแผนและบริหารอัตราก าลั งให้ เหมาะสม
สอดคล้องกับบทบาทภารกิจและบริบทที่เปลี่ยนแปลง 

มิติที่  ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๒) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัยต่อ
การเปลี่ยนแปลงและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๓) พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ สมรรถนะ 
และทักษะที่ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

๔) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความ
โปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน  

๕) พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิต เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจ ความผาสุก และความผูกพันองค์กร 

 

 

๓.๔ ก ำหนดเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ตัวชี้วัดผลกำรปฏิบัติงำนของแต่ละ
เป้ำประสงค์ และแผนงำนเพื่อรองรับแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  จากประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ ทั้ง ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ข้างต้น กองการเจ้าหน้าที่ได้น ามาก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน ๕ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 
จ านวน ๑๔ ตัวชี้วัด แผนงานเพ่ือรองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน ๑๒ แผนงาน รวมทั้ง
แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 
 

 

๓.๕ จัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมวิชำกำรเกษตร ปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ 
  น าผลที่ได้จากข้อ ๓.๒ - ๓.๔ มาประกอบการยกร่างองค์ประกอบที่ส าคัญของแผนกลยุทธ์   
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร เสนอคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมวิชาการเกษตรเพ่ือพิจารณาแผนดังกล่าว ก่อนเสนอกรมวิชาการเกษตรเพ่ือขอความเห็นชอบแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙  
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๓.๖ กำรขยำยแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมวิชำกำรเกษตร ปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙ 
ให้สิ้นสุดปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๗๐ 
  กรมวิชาการเกษตร ได้ประกาศใช้แผนปฏิบัติราชการของกรมวิชาการเกษตร ระยะ ๕ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ซึ่งเป็นกรอบระยะเวลาในการด าเนินงานของยุทธศาสตร์ชาติในระยะที่ ๒ (พ.ศ. 
๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) และเชื่อมโยงกับแผนในแต่ละระดับ ประกอบกับมีแผน และมาตรการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ดังนี้ 
 

ยุทธศำสตร์/แผน/แนวคิด ประเด็นส ำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
แผนระดับท่ี ๒ 
แผนพัฒนำเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชำติ ฉบับที่ ๑๓ 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

หมุดหมำยที่ ๑๓ ไทยมีภำครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภำพ และตอบโจทย์
ประชำชน 
กลยุทธ์การพัฒนา กลยุทธ์ย่อยที่ ๔.๑ ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษา ผู้มีศักยภาพมาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดย
ให้ความส าคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธ์องค์กร และกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถด าเนินการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติได้อย่าง
แท้จริง โดยจะต้องทบทวนแนวทางการขับเคลื่อนภารกิจเพ่ือให้ภาครัฐมีขนาด
และต้นทุนที่เหมาะสม ตลอดจนปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานที่สามารถถ่ายโอน
ภารกิจมาเป็นต าแหน่งงานหลักที่มีความจ าเป็นต่อการพัฒนาประเทศ อีกทั้ง
ปรับปรุงรูปแบบการจ้างงานภาครัฐให้หลากหลาย ยืดหยุ่น ครอบคลุม การจ้าง
งานในรูปแบบสัญญา หรือรูปแบบการท างานไม่ตลอดชีพมากขึ้น และลดการ
จ้างงานแบบตลอดชีพ เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อบริบทและเงื่อนไขการจ้าง
งานในปัจจุบันและดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในภาครัฐเพ่ือ
ผลักดันภารกิจได้อย่างทันการณ์และมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งให้ความส าคัญกับ
การสร้างพ้ืนที่นวัตกรรม รูปแบบการจ้างงานเพ่ือให้การขับเคลื่อนการ
เปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็ว เป็นรูปธรรมและเหมาะสม รวมทั้งส่งเสริม
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐด้านดิจิทัลแบบองค์รวม ตลอดจนพัฒนา
ทัศนคติ จริยธรรม องค์ความรู้และทักษะ พร้อมทั้งพัฒนาระบบการประเมินผล
บุคลากร ภาครัฐที่สามารถส่งเสริมและสะท้อนศักยภาพในการร่วมขับเคลื่อน
เป้าหมายของประเทศอย่างเป็นระบบทั้งในระดับองค์กร ระดับทีม และระดับ
บุคคล ตลอดจนระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่สามารถยกระดับ
การใช้ทรัพยากรบุคคลทุกคนให้เกิดความคุ้มค่าและประโยชน์ต่อการพัฒนา
ประเทศ 
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ยุทธศำสตร์/แผน/แนวคิด ประเด็นส ำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
แผนระดับท่ี ๓ 

แผนปฏิบัติรำชกำรของ
กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ ระยะ ๕ ปี 

(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ ๕ พัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐและงำนวิจัย
ด้ำนกำรเกษตร      
    มีเป้าหมายให้บุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีวัฒนธรรมและพฤติกรรม
ซื่อสัตย์สุจริต โดยก าหนดแนวทางการพัฒนาที่เก่ียวข้อง ประกอบด้วย             
    ๑) การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐให้ทันสมัย เปิดกว้าง มีขีดสมรรถนะสูง 
โดยน านวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการพัฒนานโยบาย การบริหาร
จัดการ และการให้บริการ รวมทั้งการพัฒนานวัตกรรมภาครัฐ 
    ๒) การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ โดยพัฒนาระบบการบริหารก าลังคนให้
มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม มีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจให้คน
ดีคนเก่งท างานในภาครัฐ สร้างกลไกให้สามารถโยกย้ายและหมุนเวียนได้อย่าง
คล่องตัวเพ่ือประโยชน์ของภาครัฐ พัฒนาระบบการจ้างงานให้มีรูปแบบที่
หลากหลายเหมาะสมกับภารกิจ พัฒนาบุคลากรทุกประเภทให้มีความรู้
ความสามารถสูงมีทักษะการคิดวิเคราะห์และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
    ๓) การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่
ราชการอย่างเปิดเผย โปร่งใส ถูกต้อง เป็นธรรม ไม่คดโกง การสร้างธรรมาภิบาล
ในการบริหารงาน การสร้างจิตส านึกและค่านิยมในการต่อต้านการทุจริตให้แก่
บุคลากร รวมทั้งการปรับระบบงาน ลดขั้นตอนกระบวนการและระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานด้วยวิธีปฏิบัติที่ชัดเจนตรวจสอบได้ 

แผนปฏิบัติรำชกำรของ
กรมวิชำกำรเกษตร  

ระยะ ๕ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

ประเด็นที่ ๕ กำรพัฒนำกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐให้ทันสมัยและมีประสิทธิภำพ    
มีเป้าหมาย “กรมวิชาการเกษตรมีการบริหารจัดการที่ทันสมัยเพ่ือตอบสนอง
การให้บริการที่สะดวก รวดเร็ว ถูกต้อง โปร่งใส และบุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์สูงสุด” 
โดยมีแนวทางการพัฒนาและแผนงาน/โครงการที่เน้นการพัฒนาก าลังคนให้มี
สมรรถนะสูงเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจในยุคดิจิทัล การพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ และสร้างเสริมการบริหารจัดการ
องค์การให้โปร่งใสเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

แนวคิดที่ส ำคัญเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
มำตรกำรบริหำรจัดกำร

ก ำลังคนภำครัฐ 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

 
 
 
 

ส่วนที่ ๑ มำตรกำรบริหำรจัดกำรเชิงยุทธศำสตร์ มุ่งเน้นการพัฒนาประสิทธิภาพ
และศักยภาพของระบบการบริหารก าลังคนของส่วนราชการในภาพรวมให้มี
ความยืดหยุ่น คล่องตัว และสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว เพ่ือให้ส่วนราชการมีการบริหารจัดการ และการใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคล
ให้มีความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานของภาครัฐที่ต้อง
ปรับเปลี่ยนไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ประกอบด้วย ๓ ยุทธศาสตร์ ได้แก ่ 
    ๑) ยุทธศาสตร์การวางแผนก าลังคน  ส่งเสริมให้ส่วนราชการทบทวนภารกิจ 
และประเมินสถานภาพการใช้ก าลังคน เพ่ือให้การบริหารจัดการก าลังคนที่มีอยู่มี
ความเหมาะสมพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงตามทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาประเทศ 
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ยุทธศำสตร์/แผน/แนวคิด ประเด็นส ำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
แนวคิดที่ส ำคัญเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
มำตรกำรบริหำรจัดกำร

ก ำลังคนภำครัฐ 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

    ๒) ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่   
อย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า ทบทวนการใช้ต าแหน่งให้สอดคล้องกับทิศทาง 
การพัฒนาประเทศโดยไม่เพ่ิมกรอบอัตราก าลังในภาพรวม และให้มีรูปแบบ
การจ้างงานที่หลากหลาย 
    ๓) ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  พัฒนาทักษะและสมรรถนะ 
ของบุคลากรให้มีความพร้อม สร้างแรงจูงใจในการท างาน ส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง  และมีกลไกในการถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์   
อย่างเป็นระบบ 
โดยมี ๓ ประเด็นการพัฒนา ได้แก่ (๑) การพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ตื่นรู้ ปรับตัว มีพฤติกรรมที่ดี และมีส่วนร่วม  (๒) การพัฒนากรอบแนวคิดและ
ทักษะของบุคลากรทุกระดับให้พร้อมปฏิบัติงานที่ท้าทายเพื่อขับเคลื่อนภารกิจ
อย่างมีประสิทธิภาพ  (๓) การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับ
เพ่ือขับเคลื่อน และพัฒนาองค์กรสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

แผนพัฒนำรัฐบำลดิจิทัล
ของประเทศไทย 

(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 

ยุทธศำสตร์ที่ ๑ ยกระดับการเปลี่ยนผ่านดิจิทัลภาครัฐ เพ่ือการบริหารงานที่
ยืดหยุ่น คล่องตัว และขยายสู่หน่วยงานภาครัฐระดับท้องถิ่น  
    มาตรการที่  ๘ การยกระดับทักษะด้านดิจิทัล และวัฒนธรรมการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ โดยจัดให้มีหลักสูตรและแนวทางกลาง
ส าหรับการพัฒนาและยกระดับทักษะดิจิทัลข้าราชการและบุคลากรภาครัฐของ
ทุกหน่วยงาน และหลักสูตรส าหรับพัฒนาทักษะดิจิทัลใหม่ ๆ ตามทิศทาง
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี นวัตกรรมด้านดิจิทัล รวมถึงจัดให้มีเครื่องมือ
สนับสนุนการยกระดับทักษะดิจิทัลข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ และ
บริหารจัดการในด้านต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ นอกจากนี้ ยังจ าเป็นต้องพัฒนา
ทักษะผู้น าด้านดิจิทัลให้กับผู้บริหารหน่วยงานภาครัฐ และผู้บริหารเทคโนโลยี
สารสนเทศระดับสูงให้มีวิสัยทัศน์และความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการขับเคลื่อน
การพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 

 
คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคลของกรมวิชาการเกษตร ตามค าสั่งกรมวิชาการเกษตร 
ที่ ๕๕๔/๒๕๖๕ ลงวันที่ ๒๖ เมษายน พ.ศ. ๒๕๖๕ โดยรองอธิบดี (นายพงศ์ไท ไทโยธิน) เป็นประธานคณะท างาน 
ได้พิจารณาแผน มาตรการ และแผนปฏิบัติราชการของกรมวิชาการเกษตร (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ดังกล่าว 
ซึ่งมีแนวทางการพัฒนา และแผนงาน/โครงการที่เน้นการพัฒนาก าลังคนเพื่อขับเคลื่อนภารกิจในยุคดิจิทัล 
การน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการบริหารจัดการมีความโปร่งใส ซึ่งมี
ความเชื่อมโยงสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร (พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙) 
ดังนั้น เพ่ือให้แผนกลยุทธ์ดังกล่าวมีช่วงเวลาที่สอดรับกับแผนปฏิบัติราชการกรมวิชาการเกษตร ระยะ ๕ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) และยึดโยงกับแผนและมาตรการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่ส าคัญในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ จึงขยายแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
(พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๙) ให้สิ้นสุดในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๗๐ กรอบความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์และแผน 
ที่เก่ียวข้องดังรูปภาพ 
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บทท่ี ๔ 
แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกรมวิชำกำรเกษตร ปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๗๐ 

(ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ๕ เป้าประสงค์ 
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ ๑๔ ตัวชี้วัด แผนงานรองรับประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๑๒ แผนงาน) 

 
มิติที่ ๑ ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์  (น้ ำหนักร้อยละ ๑๕)  
 

ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำน 
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงำนรองรับประเด็น
ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบ 

ชื่อเป้ำประสงค์ น้ ำหนัก ชื่อตัวชี้วัด น้ ำหนัก  

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่  ๑
วางแผนและบริหารอัตราก าลัง
ให้เหมาะสม สอดคล้องกับ
บทบาทภารกิจและบริบทที่
เปลี่ยนแปลง 

หน่วยงานในกรมวิชาการเกษตร
มี อัตราก าลั งที่ เหมาะสมกับ
บทบาทภารกิจและบริบทที่
เปลี่ยนแปลง 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

๑. ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนวิเคราะห์อัตราก าลัง 
 

ร้อยละ 
๕๐ 

๑. แผนวิเคราะห์อัตราก าลัง 
 

กองการเจ้าหน้าที ่
 

๒. ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนสรรหาบุคลากรที่ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลง 
 

ร้อยละ 
๕๐ 

๒. แผนสรรหาบุคลากร 
ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

กองการเจ้าหน้าที ่
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มิติที่ ๒ ประสิทธิภำพของกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  (น้ ำหนักร้อยละ ๒๕)  
 

ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำน 
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงำนรองรับประเด็น
ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบ 

ชื่อเป้ำประสงค์ น้ ำหนัก ชื่อตัวชี้วัด น้ ำหนัก  

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ ๒ 
พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัย
ต่อการเปลี่ยนแปลงและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

กรมวิชาการเกษตรมีระบบ 
บริหารทรัพยากรบุคคลที่ 
ทันสมัยและพัฒนากระบวนการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มี 
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

๑. ระดับความส าเร็จของ
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ร้อยละ 
๒๐ 

๓. แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลด้วยเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

๒. ระดับความส าเร็จของ
แผนการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ร้อยละ 
๒๐ 

๔. แผนการพัฒนาข้อมูล
สารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 
 

๓. ระดับความส าเร็จของ
แผนการพัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ร้อยละ 
๒๐ 

๕. แผนการพัฒนา
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

๔. ระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าแผนสื่อสารและสร้าง
ความรู้ความเข้าใจในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

ร้อยละ 
๒๐ 

๖. แผนการสื่อสารและสร้าง
ความรู้ความเข้าใจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

๕. ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรในกรม 
 

ร้อยละ 
๒๐ 
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มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (น้ ำหนักร้อยละ ๒๕) 

ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำน 
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

เป้ำประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงำนรองรับประเด็น
ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบ 

ชื่อเป้ำประสงค์ น้ ำหนัก ชื่อตัวชี้วัด น้ ำหนัก  
ประ เด็นยุ ทธศำสต ร์ที่  ๓
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถ สมรรถนะ และ
ทักษะ ท่ีทันสมัยและทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง 

เพื่อให้บุคลากรของกรมวิชาการ
เกษตร มีความรู้ ความสามารถ 
สมรรถนะ และทักษะท่ีทันสมัย
ทันต่อการเปลี่ ยนแปลงและ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

ร้ อ ย ล ะ 
๑๐๐ 

๑. ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้อง
กับสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลง 

ร้อยละ 
๕๐ 

๗. แผนพัฒนาความรู้ ความ 
สามารถ สมรรถนะ และทักษะ
ของบุ คลากร ท่ี ทัน ต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

๒. ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับการ
พัฒนาความรู้  ความสามารถ 
สมรรถนะ และทักษะ 

ร้อยละ 
๕๐ 

๘. แผนพัฒนารายบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ 
และทุกหน่วยงาน 
 

 
มิติที่ ๔ ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  (น้ ำหนักร้อยละ ๒๐) 

ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำน 
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

เป้ำประสงค์ ตัวชี้วัด แผนงำนรองรับประเด็น
ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบ 

ชื่อเป้ำประสงค์ น้ ำหนัก ชื่อตัวชี้วัด น้ ำหนัก  
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ ๔ 
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความโปร่งใส และ
เป็นไปตามระบบคณุธรรม 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมวิชาการเกษตร มีความ
โปร่งใสและเป็นธรรม 

ร้ อ ย ล ะ 
๑๐๐ 

๑. ระดับความส าเร็จของแผน 
พัฒนาหลัก เกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส
และเป็นธรรม 

ร้อยละ 
๓๐ 

๙. แผนพัฒนาหลักเกณฑ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ความโปร่งใสและเป็นธรรม 

กองการเจ้าหน้าที่ 
 

๒. ระดับความส า เร็จของการ
จัดท าแผนส่งเสริมคุณธรรมและ
จริยธรรม 

ร้อยละ 
๓๕ 

๑๐. แผนส่งเสริมคุณธรรมและ
จริยธรรม 

ศู น ย์ ป้ อ ง กั น แ ล ะ
ปราบปรามการทุจริต 
และทุกหน่วยงาน 

๓. ระดับความส า เร็จของการ
จัดท าแผนป้องกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ร้อยละ 
๓๕ 

๑๑. แผนป้องกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ศู น ย์ ป้ อ ง กั น แ ล ะ
ปราบปรามการทุจริต 
และทุกหน่วยงาน 
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มิติที่ ๕ คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน  (น้ ำหนักร้อยละ ๑๕) 
 

ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำน 
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงำนรองรับประเด็น
ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำร

ทรัพยำกรบุคคล 

ผู้รับผิดชอบ 

ชื่อเป้ำประสงค์ น้ ำหนัก ชื่อตัวชี้วัด น้ ำหนัก  

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ ๕ 
พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจ ความ
ผาสุก และความผูกพันองค์กร 

เพ่ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ในการท างาน มีขวัญก าลังใจ 
แรงจูงใจ และปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

๑. ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ความ
ผาสุกและความผูกพันของบุคลากร
ของกรมวิชาการเกษตร 

ร้อยละ 
๕๐ 

๑๒. แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ความผาสุก และความผูกพัน
ของบุคลากรของกรมวิชาการ
เกษตร 

กองการเจ้าหน้าที ่

๒ . ร้ อยละความพึงพอใจของ
บุ ค ล า ก ร ต่ อ ก า ร ป ฏิ บั ติ ต า ม
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ความ
ผาสุกและความผูกพันของบุคลากร
ของกรมวิชาการเกษตร 

ร้อยละ 
๕๐ 
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บทท่ี ๕ 
กำรน ำแผนไปสู่กำรปฏิบัติและกำรติดตำมรำยงำนผล 

 
๕.๑ กำรน ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไปปฏิบัติ  
  เมื่อกรมวิชาการเกษตรเห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๗๐ แล้ว กองการเจ้าหน้าที่แจ้งเวียนหน่วยงานในกรมวิชาการเกษตรเพ่ือรับทราบ 
และมอบหมายผู้รับผิดชอบแต่ละแผนงานเพื่อด าเนินกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการประจ าปีตามแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุผลส าเร็จตามค่าเป้าหมายของตัวชี้วัดและเง่ือนไขเวลาที่ก าหนดต่อไป   
 
๕.๒ กำรติดตำมและกำรรำยงำนผล  
  ในช่วงระหว่างด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการประจ าปีตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ก าหนดให้มีการติดตามและประเมินผลความก้าวหน้าทุก ๖ เดือน ๙ เดือน และ ๑๒ เดือน โดยเมื่อครบ ๑ ปี 
จะมีการประเมินผลและรายงานผลส าเร็จในภาพรวมของการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
รวมถึงปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ต่อผู้บริหาร เพ่ือน าไปใช้ในการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
และปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในรอบปีถัดไป ตลอดจนน าไปรายงานส านักงาน ก .พ. 
เพ่ือรับทราบถึงผลส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ๕ มิติ ๑๗ ปัจจัย ตามระเบียบส านักงาน ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓   
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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) 
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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) 
 
 



17 
 

 
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) 


