


สวนท่ี 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม
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2. ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมา 3 
ลําดับแรก

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

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

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
การนําเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

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

รายละเอียดของประเด็นท่ี 1
มุงใหความสําคัญในการพัฒนาตามกลุมเปาหมายของบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ สมรรถนะและทักษะท่ีทันสมัย ทัน
ตอการเปล่ียนแปลงและเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และเพ่ือความกาวหนาของตนเอง ตัวอยางกิจกรรม เชน
      - การพัฒนาทักษะดิจิทัล ไดแก เทคนิคการนําเสนออยางมีประสิทธิภาพ หลักสูตร AI Basic หลักสูตรพระราชบัญญัติการ
บริหารงานและการใหบริการภาครัฐผานระบบดิจิทัล (Digital Government Act.) หลักสูตรการคิดอยางเป็นระบบและ
สรางสรรค (Systematic and Creative Thinking) หลักสูตร AI Skills for All หลักสูตรการปรับเปล่ียนกระบวนการทํางาน
และการใหบริการ  ประชาชนแบบ e Government หลักสูตร Outward Mindset 
หลักสูตรความม่ันคงปลอดภัยบนอินเตอรเนต็และการปฏิบัติตนสําหรับขาราชการยุคดิจิทัล
     - การพัฒนาหลักสูตรอ่ืน ไดแก การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตรการใชขอมูลและเผยแพรขอมูลขาวสารและขอมูลสวน
บุคคล และหลักสูตรการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม และความโปรงใสของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร

รายละเอียดของประเด็นท่ี 2
มุงใหความสําคัญในการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัยและมีประสิทธิภาพมากขึน้ ตัวอยางกิจกรรมเชน
1. การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบการใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก
- การพัฒนาและปรับปรุงระบบรับเร่ืองรองเรียนของกรมวิชาการเกษตร เพ่ือลดขัน้ตอนท่ีซับซอน ทําใหกระบวนการทํางาน
รวดเร็วและสะดวกขึน้
     - การจัดทําแบบฟอรมการซ้ือประกันอุบัติเหตุกลุมผานระบบออนไลน
    - การจัดทําแบบฟอรมสํารวจความผูกพันของขาราชการกรมวิชาการเกษตร ผานระบบออนไลนประจําปี 2568
     - การรับสมัครบุคลากรออนไลน
     - การประชุมผานส่ืออิเล็กทรอนิกส
     - การติดตามการเล่ือนขาราชการผานระบบออนไลน
     - การเก็บขอมูลดานอัตรากําลังในลักษณะ Cloud-base System โดยแชรขอมูลไวท่ี google drive ซึง่สามารถเขาใชงาน
พรอมกันไดทุกท่ี สะดวก ปลอดภัย และชวยประหยัดเวลาการทํางาน 
     - การแสดงผลกรอบอัตรากําลังท่ีมีคนครองและท่ีวางผาน Dashboard เป็นการสรุปรายงานท่ีมีขอมูลซับซอนในรูปแบบท่ี
เขาใจงายเพ่ือเสนอผูบริหาร
     - การทําบัตรประจําตัว ขาราชการ/ ลูกจางประจํา กรมวิชาการเกษตร ผานชองทางออนไลน ไดแก Google Form และ 
Google Drive
     2. การพัฒนาระบบงานหรือระบบการใหบริการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถเช่ือมโยงกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลคือ ระบบฐานขอมูลผู
มีคุณสมบัติตาม Career Path  , ระบบฐานขอมูลผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการกลุม ผูอํานวยการศูนย หัวหนาดาน หัวหนาฝาย 
และ
ระบบทะเบียนประวัติขาราชการอิเล็กทรอนิคส พรอมการนําขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะจากผูใชงานในระบบสารสนเทศท่ี
พัฒนาขึน้มาปรับปรุงใหการใชใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึน้.
3. การสรางความรูความเขาใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลผานส่ืออิเล็กทรอนิกส ไดแก
     - การประชุมชีแ้จงงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลผานระบบออนไลนดวยโปรแกรม Zoom 
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     - การจัดทํา Infographic และการจัดทํา Clip VDO สรุปความรูดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ดวยโปรแกรม CANVA
     - การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารผ่าน website/ Facebook/LINE
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รายละเอียดของประเด็นท่ี 3
มุงใหความสําคัญในการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงในสายงานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จากกรอบระดับตําแหนง
ระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการ เป็นตําแหนงระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการหรือชํานาญการพิเศษ และจัดทําแผนการ
ปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเพ่ือสรางทางกาวหนาใหสายงานสนับสนุน
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คําชีแ้จง สําหรับขอ 3 ‒ 24 ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพท่ีสอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากท่ีสุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี

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

 

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

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

4 = มี
การ
ดําเนิน
การ

อยางเป็น
ระบบ

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

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

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

3. ทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกล่ียอัตรา
กําลังเพ่ือรองรับภารกิจสําคัญ

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

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

การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้
การสรรหา บรรจุ และแตงตัง้

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

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการแต
มีแผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

6. มีแผนการสรรหาและสามารถดําเนินการทดแทนตําแหน
งว่างไดตามแผน

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

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมี
ขอ
จํากัด

2 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการแต
มีแผนจะ
ดําเนิ
นการ

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

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

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

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

 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

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

4 = มีการ
ดําเนิน
การ

อยางเป็น
ระบบ

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

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

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

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

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

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

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ
มีผลลัพธ์
ท่ีชัดเจน
โดยมีการ
ติด

ตามผล

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเป็
นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

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

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

13. มีกลไกการกําหนดตัวชีวั้ดท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน

14. มีมาตรการในการจัดการบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานต่ํา

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

4 = มีกา
รดํา
เนินกา
รอย่างเ
ป็นระบบ

3 = มีกา
รดํา

เนินการ
แต่ยัง
ไมเป็
นระบบ
หรือมีขอ
จํากัด

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

1 = ไม
มีกา
รดําเนิ
นการ

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

16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent)

16.3 การเล่ือนตําแหนงท่ีสูงขึน้

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

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

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

4 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็น
ระบบ

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

2 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การแต
มีแผน
จะ

ดําเนิน
การ

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

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

18. มีการมอบหมายงานท่ีทาทายแกกลุมกําลังคนคุณภาพ

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

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

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

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

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

4 = มีการ
ดําเนิน
การอยาง
เป็น
ระบบ

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

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

1 = ไมมี
การ
ดําเนิน
การ

21. มีการจัดสภาพแวดลอมอุปกรณ และส่ิงอํานวยความ
สะดวกขัน้พ้ืนฐานท่ีสนับสนุนใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

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

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

24. มีการจัดสวัสดิการภายในท่ีสงเสริมชีวิตและความเป็นอยู
ท่ีดีขึน้ของบุคลากร

ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

25. การใชขอมูลเก่ียวกับบุคคลในการบริหารทรัพยากรบุคคล

การวางแผนกําลังคน
มีฐานขอมูลถูกตอง ครบถวน เป็นปัจจุบัน โดยนํามาใชรายงาน
วิเคราะหขอมูล รวมถึงพยากรณเพ่ืออนาคต เชน คาดการณงบ
ประมาณสําหรับงาน HR ดานตาง ๆ เป็นตน

การวางแผนสรรหา
มีฐานขอมูลถูกตอง ครบถวน เป็นปัจจุบัน โดยนํามาใชรายงาน
วิเคราะหขอมูล รวมถึงพยากรณเพ่ืออนาคต เชน คาดการณงบ
ประมาณสําหรับงาน HR ดานตาง ๆ เป็นตน

การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีฐานขอมูลถูกตองในระดับหน่ึงสามารถใชสําหรับรายงานได

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ มีฐานขอมูลถูกตองในระดับหน่ึงสามารถใชสําหรับรายงานได
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26. กรุณาระบุนวัตกรรมท่ีสวนราชการมีการพัฒนาใน 1 ปีท่ีผานมา (ปี พ.ศ. 2568) และนํามาใชในการใหบริการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  อันสามารถแกไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลได 
(สามารถระบุไดมากกวา 1 เร่ือง)

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

บุคคล

ตัวอยางนวัตกรรมท่ีเก่ียวของ

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

การใชแอปพลิเคช่ัน Line สรางกลุมเครือขายกอง
การเจาหนาท่ี เพ่ือแจงประชาสัมพันธกิจกรรม/
ขาวสารของกองการเจาหนาท่ี และใหหนวยงาน
สามารถสอบถามขอมูลเก่ียวกับงานของกองการ
เจาหนาท่ี และใชในการตอบปัญหาการเขาใชงาน
ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) เวอรช่ัน
6 - การจัดทําระบบส่ังซ้ือเส้ือกรมวิชาการเกษตร

ผานระบบออนไลน

นวัตกรรมดานการวางแผนและบริหาร
อัตรากําลัง เชน การจัดทํา Dashboard
ดานอัตรากําลัง
เป็นตน

การแสดงผลกรอบอัตรากําลังท่ีมีคนครองและท่ี
วางในรูปแบบ Dashboard เป็นการสรุปรายงานมี
ขอมูลซับซอนในรูปแบบท่ีเขาใจงายเพ่ือเสนอผู

บริหาร

นวัตกรรมดานการสรรหา บรรจุ และแตง
ตัง้

การปรับเปล่ียนรูปแบบการรับสมัครสอบจากการ
รับสมัครสอบดวยตนเอง ทางโทรสาร และทาง
ไปรษณีย เป็นรับสมัครทางออนไลน (การสอบ

แขงขัน/คัดเลือก)

นวัตกรรมดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
การจัดทํา Infographic เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการ
ส่ือสาร หรือนําเสนอขอมูลท่ีมีความซับซอนและ
ยากตอการทําความเขาใจ ใหผูอานเกิดความ
เขาใจขอมูลทัง้หมดในระยะเวลารวดเร็ว

นวัตกรรมดานการพัฒนาคุณภาพชีวิต
การจัดทําแบบฟอรมสํารวจความพึงพอใจท่ีมีตอ
แผนปฏิบัติการพัฒนาคุณภาพชีวิต/เสริมสราง
ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรม

วิชาการเกษตรผานระบบออนไลน ประจําปี 2568

นวัตกรรมดานความโปรงใส มีธรรมาภิ
บาล และการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม

การพัฒนาและปรับปรุงระบบรับเร่ืองรองเรียนของ
กรมวิชาการเกษตร เพ่ือลดขัน้ตอนท่ีซับซอน เพ่ือ
ใหประชาชน ผูรองเรียน สามารถเขาถึงบริการได

สะดวกย่ิงขึน้

12



27. โปรดระบุผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในรอบปีงบประมาณท่ีผานมา จํานวน 1 เร่ือง
กรมวิชาการเกษตรใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรทุกระดับอยางตอเน่ือง โดยจัดหลักสูตรเฉพาะสําหรับแตละกลุมเปา
หมายเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารและการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพครอบคลุมตัง้แตบุคลากรแรกเขาจนถึงผู
บริหารระดับสูง ดังน้ี
๑. การพัฒนาบุคลากรแรกเขาบรรจุ ไดแก การปฐมนิเทศขาราชการ หลักสูตรการเป็นขาราชการท่ีดีสําหรับขาราชการท่ีอยู
ระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ และหลักสูตรขาราชการบรรจุใหม
๒. การพัฒนาผูบริหารระดับตน ไดแก หลักสูตรนักบริหารวิชาการเกษตร ระดับตน
๓. การพัฒนาผูบริหารระดับกลาง ไดแก หลักสูตรนักบริหารวิชาการเกษตร ระดับกลาง
๔. การพัฒนาผูบริหารระดับสูง ไดแก หลักสูตรนักบริหารการพัฒนาการเกษตรและสหกรณ ระดับสูง
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28. โปรดระบุการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการท่ียังไมสามารถบรรลุเปาหมาย หรือท่ีเห็นวา
ควรไดรับการปรับปรุงแกไขมากท่ีสุด ในรอบปีงบประมาณท่ีผานมา จํานวน 1 เร่ือง (ถามี)
การบรรจุแตงตัง้ขาราชการใหม พบวา มีการโยกยายหรือโอนไปปฏิบัติหนาท่ีในหนวยงานอ่ืนภายในระยะเวลาไมนานหลัง
จากการบรรจุแตงตัง้ สงผลใหการปฏิบัติงานขาดความตอเน่ือง และประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลของหนวยงานโดย
รวมลดลง
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29. โปรดระบุปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการของทาน และขอเสนอแนะ
ในเรื่องดังกลาว (สามารถระบุไดมากกวา 1 เรื่อง)

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

ปัญหาอุปสรรค
การดําเนินการการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงและการพิจารณาประสบการณในงานท่ีหลากหลาย กรณีมีปัญหามีหลายขัน้
ตอนและใชระยะเวลานาน

ขอเสนอแนะ
ควรมีการกําหนดขัน้ตอนและระยะเวลาใหชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกัน
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ปัญหาอุปสรรค
บุคลากรยังขาดประสบการณ เน่ืองจากเป็นขาราชการเร่ิมบรรจุ ทําใหขาดความรู ความเขาใจในระเบียบ หรือแนวทางท่ี
ปรับเปล่ียน ทําใหการทํางานไมเป็นไปตามวัตถุประสงค

ขอเสนอแนะ
จัดฝึกอบรม หรือนําการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) มาใช
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การนําเทคโนโลยีมาใชในงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ปัญหาอุปสรรค
- การใชระบบทะเบียนประวัติขาราชการอิเล็กทรอนิกส ดังกลาว มีความซํา้ซอนกับการบันทึกขอมูลในระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคล (DPIS) และมีความลาชา เน่ืองจากตัวระบบดังกลาวยังอยูในระหวางการปรับปรุงเพ่ือใชงานรวมกับระบบ 
DPIS เวอรช่ัน 6 และบางหัวขอยังไมสามารถบันทึกในระบบทะเบียนประวัติขาราชการอิเล็กทรอนิกสได
- ระบบเครือขายท่ีไมเสถียร ทําใหเป็นอุปสรรคในการอัปโหลดขอมูล

ขอเสนอแนะ
- พัฒนาระบบเครือขายใหมีความเสถียรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการอัปโหลดขอมูล
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กฎ ระเบียบ หลักเกณฑเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ปัญหาอุปสรรค
- กฎหมายและระเบียบดานการบริหารงานบุคคลมีจํานวนมากทําใหเกิดขอจํากัด ในการปฏิบัติงาน
- กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลไมชัดเจน ทําใหตีความคลาดเคล่ือน

ขอเสนอแนะ
พัฒนาระบบการจัดเก็บขอมูลดานกฎหมาย/ระเบียบฯ เพ่ือใหสามารถสืบคนงายและเป็นประโยชนตอองคกร

18



สวนท่ี 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล

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

จํานวนขาราชการจําแนก
ตามชวงอายุ

จํานวนขาราชการทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

สัดสวนขาราชการตามชวง
อายุ (Generation)

Boomer 8 2033 0.39

Gen X 817 2033 40.19

Gen Y 1170 2033 57.55

Gen Z 38 2033 1.87

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

จํานวนบุคลากรของหนวย
การเจาหนาท่ีใน
ปีงบประมาณ

จํานวนบุคลากรทัง้หมดใน
ปีงบประมาณ

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

บุคลากร

ขาราชการ 45 2033 45.18

พนักงานราชการ 40 4807 120.18

ลูกจางประจํา 0 215 0

ลูกจางช่ัวคราว 0 0 0

อ่ืน ๆ 0 0 0

รวม 85 2033 23.92

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

จํานวนวันรวมในการสรรหา
ขาราชการเขาสูองคกรใน

ปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการท่ีบรรจุ
เขารับราชการใน
ปีงบประมาณ

ระยะเวลาเฉล่ียในการ
สรรหาขาราชการ 1 คนเขา

สูองคกร

ระยะเวลาเฉล่ียในการ
สรรหาขาราชการ 1 คนเขา

สูองคกร
102 142 0.72
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4. รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา

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

จํานวนบุคลากรทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนา

รอยละของบุคลากรท่ีไดรับ
การพัฒนา 5587 5646 98.96

5. จํานวนช่ัวโมงเฉล่ียท่ีบุคลากร 1 คนไดรับการพัฒนา

จํานวนช่ัวโมงท่ีบุคลากรท่ี
ไดรับการพัฒนาใน

ปีงบประมาณ (รวมกิจกรรม
การพัฒนาทัง้หมด ยกเวน E-

learning)

จํานวนบุคลากรทัง้หมดใน
ปีงบประมาณ

จํานวนช่ัวโมงเฉล่ียท่ี
บุคลากร 1 คนไดรับการ

พัฒนา

จํานวนช่ัวโมงเฉล่ียท่ี
บุคลากร 1 คนไดรับการ

พัฒนา
52302 2415 21.66

6. ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

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

พัฒนาทรัพยากรบุคคล

ตนทุนตอหนวยดานการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 8267500 41302 200.17

7. รอยละของขาราชการประเภทวิชาการท่ีไดรับการเล่ือนระดับ

จํานวนขาราชการประเภท
วิชาการท่ีไดรับการเล่ือน
ระดับในปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการท่ีอยูใน
เกณฑคุณสมบัติท่ีสามารถ
เล่ือนระดับในปีงบประมาณ

รอยละของขาราชการ
ประเภทวิชาการท่ีไดรับการ

เล่ือนระดับ

ผูไดเล่ือนเป็นชํานาญการ 22 97 22.68

ผูไดเล่ือนเป็นชํานาญการ
พิเศษ 23 53 43.40

ผูไดเล่ือนเป็นเช่ียวชาญ 1 29 3.45
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8. รอยละของขาราชการท่ีไดรับแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ

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

เภทอํานวยการ

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

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

ประเภทอํานวยการ

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

ประเภทอํานวยการ
4 65 6.15

9. รอยละของขาราชการท่ีมีการยาย

จํานวนขาราชการท่ีมีการ
ยายในปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการทัง้หมด
ในปีงบประมาณ

รอยละของขาราชการท่ีมี
การยาย

รอยละของขาราชการท่ีมี
การยาย 140 2033 6.89

10. จํานวนกําลังคนคุณภาพแยกตามประเภท

จํานวนกําลังคนคุณภาพ

นักเรียนทุนรัฐบาล 82

ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง (HiPPS) โดยรวม
ถึงผูท่ีเคยผานการเป็น HiPPS 0

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

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

11. รอยละของกําลังคนคุณภาพ

จํานวนกําลังคนคุณภาพใน
ปีงบประมาณ

จํานวนขาราชการทัง้หมด
ในปีงบประมาณ รอยละของกําลังคนคุณภาพ

รอยละของกําลังคน
คุณภาพ 82 1971 4.16

12. อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ (Turnover rate)

จํานวนกําลังคนคุณภาพท่ี
ลาออกหรือโอนออกจาก

สวนราชการใน
ปีงบประมาณ

จํานวนกําลังคนคุณภาพ
ทัง้หมดในปีงบประมาณ

อัตราการสูญเสียกําลังคน
คุณภาพ

อายุราชการนอยกวา 5 ปี 0 82 0

อายุราชการ 5 - 10 ปี 0 82 0
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13. เหตุผลในการออกจากองคกรของกําลังคนคุณภาพ

จํานวนกําลังคนคุณภาพท่ีลาออกหรือโอนออก
จากสวนราชการในปีงบประมาณ

อยากเปล่ียนสายงาน/เปล่ียนอาชีพ 0

ตองการยายกลับภูมิลําเนา 0

วางแผนในการเรียนตอ 0

ปัญหาสุขภาพ 0

ตองใชเวลาดูแลครอบครัว 0

อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) 0

14. อัตราการคงอยูของขาราชการ (Retention rate)

จํานวนขาราชการท่ียังอยูใน
สวนราชการ

จํานวนขาราชการท่ีบรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568

ทัง้หมด
อัตราการคงอยูของ

ขาราชการ

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

115 127 90.55

14. อัตราการคงอยูของขาราชการ (Retention rate)

จํานวนขาราชการท่ียังอยู
ในสวนราชการ

จํานวนขาราชการท่ี
บรรจุในปีงบประมาณ
พ.ศ. 2564 - 2567

ทัง้หมด

อัตราการคงอยูของ
ขาราชการ

14.2 อายุราชการ 1 - 5 ปี (ผูท่ีบรรจุใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ‒ 2567) 273 276 98.91

15. จํานวนวันลาปวยเฉล่ียท่ีขาราชการ 1 คนลาในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาปวยทัง้หมด
ของขาราชการ

จํานวนขาราชการ
ทัง้หมดในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาป วยเฉล่ียท่ี
ขาราชการ 1 คนลาใน

ปีงบประมาณ

จํานวนวันลาป วยเฉล่ียท่ีขาราชการ
1 คนลาในปีงบประมาณ 0 2033 0

16. จํานวนวันลาเฉล่ียท่ีขาราชการ 1 คนลาในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาทัง้หมดของ
ขาราชการ

จํานวนขาราชการทัง้
หมดในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาเฉล่ียท่ีข้า
ราชการ

1 คนลาในปีงบประมาณ

จํานวนวันลาเฉล่ียท่ีขาราชการ 1
คนลาในปีงบประมาณ 0 2033 0

22



17. ผลการปฏิบัติราชการระดับตาง ๆ รอบ 1/2568

ชวงรอยละการ
เล่ือนเงินเดือน

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ

จํานวน
ขาราชการ
ประเภทท่ัวไป

ดีเดน 2.500-6.000 3 22 1007 384

ดีมาก 1.800-4.150 0 0 403 107

ดี 2.300-3.230 1 0 11 5

พอใช 0 0 0 0 0

ตองปรับปรุง 0 0 0 0 0

17. ผลการปฏิบัติราชการระดับตาง ๆ รอบ 2/2568

ชวงรอยละการ
เล่ือนเงินเดือน

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
จํานวนขาราชการ
ประเภทท่ัวไป

ดีเดน 0 0 0 0 0

ดีมาก 0 0 0 0 0

ดี 0 0 0 0 0

พอใช 0 0 0 0 0

ตองปรับปรุง 0 0 0 0 0

หมายเหตุ : กรณีท่ีขอมูลผลการปฏิบัติราชการยังไมสมบูรณ (ถามี)
ยังไมมีผลรอบการประเมินท่ี2/2568
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18. รอยละของผูท่ีมีผลการปฏิบัติราชการระดับดีเดน

จํานวนขาราชการท่ีมีผล
การปฏิบัติราชการระดับดี

เดน
จํานวนขาราชการทัง้หมด

ในปีงบประมาณ
รอยละของผูท่ีมี

ผลการปฏิบัติราชการระดับ
ดีเดน

รอบการประเมินท่ี 1/2568 1416 1984 71.37

รอบการประเมินท่ี 2/2568 0 0
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