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ค าน า 

 
  ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน (ก.พ.) ได้ก ำหนดระเบียบ ก.พ. ว่ำด้วยกำร
รำยงำนเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของข้ำรำชกำรพลเรือน เพ่ือประโยชน์ในกำรปรับปรุงประสิทธิภำพ
และประสิทธิผลกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ก ำหนดให้ส่วนรำชกำรจะต้องวำงแผนกลยุทธ์      
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไวลวงหน้ำ โดยจัดท ำเป็นเอกสำรที่มีรำยละเอียดเกี่ยวกับประเด็นกลยุทธ์        
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เป้ำประสงค์ ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จของเป้ำประสงค์ แผนกำรด ำเนินงำน ระยะเวลำ 
งบประมำณที่ใช้ในแต่ละแผนงำน และผู้รับผิดชอบแผนงำน ซึ่งต้องสอดคลองกับมำตรฐำนกำรบริหำร        
และพัฒนำทรัพยำกรบุคคลของข้ำรำชกำรพลเรือนที่ ก.พ. ก ำหนด และจัดท ำรำยงำนเกี่ยวกับกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลของข้ำรำชกำรพลเรือนในปีงบประมำณที่ผ่ำนมำ ตำมแบบที่ส ำนักงำน ก.พ. ก ำหนด ส่งให้
ส ำนักงำน ก.พ. ภำยในเดือนตุลำคมของทุกปี  
 ระบบกำรจัดกำรควำมรู้เป็นกำรที่หน่วยงำนมีรูปแบบที่ชัดเจนในกำรรวบรวมองค์ควำมรู้ที่มี
อยู่ในหน่วยงำน ซึ่งกระจัดกระจำยอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสำร มำพัฒนำให้เป็นองค์ควำมรู้และมีกำรถ่ำยทอด
แบ่งปันควำมรู้อย่ำงเป็นระบบ เพ่ือให้บุคลำกรทุกคนในหน่วยงำนสำมำรถเข้ำถึงควำมรู้ พัฒนำตนเองให้เป็นผู้รู้ 
ปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ และพัฒนำหน่วยงำนเข้ำสู่รูปแบบขององค์กำรแห่งกำรเรียนรู้ที่ยั่งยืน 
 กรมวิชำกำรเกษตรได้จัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ตำมแนวทำงของ
ส ำนักงำน ก.พ.  ซึ่งวำงกรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ( HR Scorecard ) เพ่ือใช้
เป็นเครื่องมือในกำรประเมินสถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เนื่องจำกกำรด ำเนินกำรดังกล่ำวเกี่ยวข้อง
กันหลำยกลุ่มและผู้รับผิดชอบหลักเกษียณอำยุรำชกำร เพ่ือให้กระบวนงำนดังกล่ำวมีรูปแบบที่ชัดเจนในกำร
รวบรวมองค์ควำมรู้ของหน่วยงำนที่มีอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสำรมำพัฒนำให้เป็นองค์ควำมรู้และมีกำรถ่ำยทอด
อย่ำงเป็นระบบ คณะท ำงำนกำรจัดกำรควำมรู้ของกองกำรเจ้ำหน้ำที่และกองกำรเจ้ำหน้ำที่จึงน ำองค์ควำมรู้
ของกระบวนงำนกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลมำจัดท ำเป็นคู่มือ ซึ่งประกอบด้วย          
กฎ ระเบียบ ที่เกี่ยวข้องและขั้นตอนกำรปฏิบัติงำนต่ำงๆ เพ่ือให้บุคลำกรของกองกำรเจ้ำหน้ำที่ได้ศึกษำ      
และใช้เป็นแนวทำงในกำรปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 
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การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. ที่มา 
 ๑. อ.ก.พ.วิสำมัญเกี่ยวกับกำรบริหำรก ำลังคนภำครัฐอย่ำงมีประสิทธิภำพเมื่อวันที่ ๕ กุมภำพันธ์ 
๒๕๔๗ มีมติเห็นชอบหลักกำร องค์ประกอบ และวิธีกำรประเมินระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร 
โดยก ำหนดมำตรฐำนควำมส ำเร็จในด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร (HR Scorecard)        
เป็นเครื่องมือส ำหรับใช้ประเมินผลส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลขององค์กรเพ่ือน ำไปสู่กำรพัฒนำและ
เพ่ิมขีดสมรรถนะก ำลังคนขององค์กรให้มีควำมเข้มแข็งและสอดรับกับภำรกิจขององค์กร ซึ่งส ำนักงำน ก.พ. 
ก ำหนดมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไว้เป็นแนวทำงให้ส่วนรำชกำรบริหำรแผนปฏิบัติ
รำชกำร และเป็นแนวทำงในกำรประเมินกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำรไว้ ๕ มิติ ดังนี้ 
   ๑.๑ มิติควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ (Strategic Alignment) 
  หมำยถึง ส่วนรำชกำรมีมำตรกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลซึ่งมีควำมสอดคล้องและสนับสนุน
ให้ส่วนรำชกำรบรรลุพันธกิจ เป้ำหมำยและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ มีกำรวำงแผนและบริหำรก ำลังคนทั้งในเชิงปริมำณ
และคุณภำพ 
  ๑.๒ มิติประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
  หมำยถึง ส่วนรำชกำรมีกิจกรรมและกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เช่น กำรสรรหำ 
คัดเลือก กำรบรรจุแต่งตั้ง กำรพัฒนำ มีควำมถูกต้องและทันเวลำ มีระบบฐำนข้อมูลด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลที่มีควำมถูกต้อง 
  ๑.๓ มิติประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Program Effectiveness) 
  หมำยถึง กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำร มีผลให้เกิดกำรรักษำไว้ผู้ซึ่งจ ำเป็นต่อ    
กำรบรรลุเป้ำหมำย พันธกิจ สนับสนุนให้เกิดกำรเรียนรู้และพัฒนำอย่ำงต่อเนื่อง มีระบบบริหำรผลงำน 
(Performance management) ที่เน้นประสิทธิภำพประสิทธิผลและควำมคุ้มค่ำ 
  ๑.๔ มิติควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Accountability) 
  หมำยถึง ส่วนรำชกำรรับผิดชอบต่อกำรตัดสินใจและผลของกำรตัดสินใจด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลตลอดจนกำรด ำเนินกำรด้ำนวินัย และมีควำมโปร่งใสในทุกกระบวนกำรของกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 
  ๑.๕ มิติคุณภำพชีวิตและควำมสมดุลของชีวิตและกำรท ำงำน (Quality of Work Life) 
  หมำยถึง ส่วนรำชกำรมีนโยบำย แผนงำน โครงกำรและมำตรกำร ซึ่งจะน ำไปสู่กำรพัฒนำ
คุณภำพชีวิตของข้ำรำชกำร และบุคลำกรภำครัฐ เช่น บุคลำกรมีควำมพึงพอใจต่อสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน
ระบบงำนและบรรยำกำศในกำรท ำงำน กำรจัดสวัสดิกำรและสิ่งอ ำนวยควำมสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิกำร
ภำคบังคับตำมกฎหมำย ส่งเสริมควำมสัมพันธ์อันดีระหว่ำงฝ่ำยบริหำรกับผู้ปฏิบัติงำน และระหว่ำงผู้ปฏิบัติงำน
ด้วยกันเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 ๒. ระเบียบ ก.พ. ว่ำด้วยกำรรำยงำนเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของข้ำรำชกำรพลเรือน    
เพ่ือประโยชน์ในกำรปรับปรุงประสิทธิภำพและประสิทธิผลกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ก ำหนด 
ดังนี้ 
  2.1 ข้อ ๓ ให้กรม ส่วนรำชกำรที่อยู่ในบังคับบัญชำขึ้นตรงต่อรัฐมนตรี ส่วนรำชกำรที่อยู่ในบังคับ
บัญชำหรือรับผิดชอบกำรปฏบิัติรำชกำรขึ้นตรงต่อนำยกรัฐมนตรี ส่วนรำชกำร ไม่สังกัดส ำนักนำยกรัฐมนตรี กระทรวง
หรือทบวง และจังหวัดจัดท ำรำยงำนเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของข้ำรำชกำรพลเรือนในปีงบประมำณ          
ที่ผ่ำนมำ ตำมแบบที่ส ำนักงำน ก.พ. ก ำหนด ส่งให้ส ำนักงำน ก.พ. ภำยในเดือนตุลำคมของทุกปี ในกรณีของ
ส ำนักงำนรัฐมนตรีให้ส ำนักงำนปลัดกระทรวงเป็นผู้จัดท ำรำยงำนดังกล่ำว 
 2.2 ข้อ ๔ ให้ส่วนรำชกำรที่มีหน้ำที่จัดท ำรำยงำนตำมข้อ ๓ และด ำเนินกำรวำงแผนกลยุทธ์  
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไว้ล่วงหน้ำ  โดยจัดท ำเป็นเอกสำรที่มีรำยละเอียดเกี่ยวกับประเด็นกลยุทธ์         
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เป้ำประสงค์ ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จของเป้ำประสงค์ แผนกำรด ำเนินงำน ระยะเวลำ 
งบประมำณที่ใช้ในแต่ละแผนงำน  และผู้รับผิดชอบแผนงำน  ซึ่งต้องสอดคล้องกับมำตรฐำนกำรบริหำรและ
พัฒนำทรัพยำกรบุคคลของข้ำรำชกำรพลเรือนที่ ก.พ. ก ำหนด 
 ๓. เกณฑ์คุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ (PMQA) ก ำหนด ดังนี้ 
  3.1 กำรบริหำรจัดกำรภำครัฐระดับพ้ืนฐำน 
  หมวด ๕ กำรมุ่งเน้นบุคลำกร 
  เป้ำหมำย : เป็นกำรมุ่งเน้นให้ส่วนรำชกำรมีวิธีกำรวำงแผนด้ำนทรัพยำกรบุคคล กำรสร้ำง
สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนที่ก่อให้เกิดผลกำรด ำเนินกำรที่ดี รวมทั้งกำรสร้ำงควำมผูกพัน และกำรพัฒนำ
บุคลำกร เพ่ือน ำศักยภำพของบุคลำกรมำใช้อย่ำงเต็มที่เพ่ือสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศำสตร์ของส่วนรำชกำร    
ทั้งในปัจจุบันและอนำคต ประกอบด้วย 
   ๑) สภำพแวดล้อมบุคลำกร 
   ๒) ควำมผูกพันของบุคลำกร 
  3.2 กำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ สู่ระบบรำชกำร 4.0 (PMQA 4.0) 
   หมวด 5 กำรมุ่งเน้นบุคลำกร  
  เป้ำหมำย : เพ่ือให้ส่วนรำชกำรมีนโยบำยและระบบกำรบริหำรจัดกำรด้ำนบุคลำกรที่มี
ประสิทธิภำพ ตอบสนองยุทธศำสตร์และสร้ำงแรงจูงใจ มีควำมคล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  มีกำรสร้ำง
วัฒนธรรมกำรท ำงำนที่ดี ก่อให้เกิดควำมร่วมมือ มีระบบกำรพัฒนำบุคลำกรทันสมัย พัฒนำบุคลำกร              
ในส่วนรำชกำรให้ก้ำวทันเทคโนโลยี มีทักษะในกำรแก้ไขปัญหำ สร้ำงควำมรอบรู้ และควำมมีจริยธรรม         
มีควำมคิดริเริ่มที่น ำไปสู่นวัตกรรม มีควำมเป็นผู้ประกอบกำรสำธำรณะ ปฏิบัติงำนโดยเน้นให้ประชำชน      
เป็นศนูย์กลำง ประกอบด้วย 
   ๑) นโยบำยตอบสนองยุทธศำสตร์และสร้ำงแรงจูงใจ 
   ๒) ระบบกำรท ำงำนที่มีประสิทธิภำพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
   ๓) กำรสร้ำงวัฒนธรรมกำรท ำงำน และควำมร่วมมือ 
   ๔) ระบบกำรพัฒนำบุคลำกร 
 
 
 
 
 
 

- ๒ - 



 
๒. ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Work Flow) 
            เวลำ 
 
ขั้นตอนท่ี 1                                 แต่งตั้งผู้รับผิดชอบ     2 วัน 
 
 
 
 
ขั้นตอนท่ี 2                   1 เดือน 
 
 
 
 
 
 
ขั้นตอนท่ี 3                        14 วัน
  
 
 
 
 
 
ขั้นตอนท่ี 4           3 วัน 
 
 
 
 
 
 
ขั้นตอนท่ี 5           5 วัน 
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ประเมินสถำนภำพกำรบรหิำรทรพัยำกรบุคคลของ
กรมวิชำกำรเกษตร 

 

เสรมิสร้ำงควำมรูค้วำมเข้ำใจเกี่ยวกับกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล และระดมสมองเพื่อก ำหนดประเด็นยุทธศำสตร์
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เป้ำประสงค์ และตัวช้ีวัด 

 

ศึกษำ วิเครำะห์ สรุปประเด็นเพื่อจัดท ำร่ำงแผน  
กลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ศึกษำ วิเครำะห์บริบทท่ีเกี่ยวข้อง 

 



 
 
ขั้นตอนท่ี 6           5 วัน 
 
 
ขั้นตอนท่ี 7           5 วัน 
 
                                                                          
          
         no 
 
ขั้นตอนท่ี 8           5 วัน 
 
                                                   
 
                                                                       Yes 
 
 
 
 
      yes 
                 
ขั้นตอนท่ี 9               no  5 วัน 
            
                                                                   
                                                                       Yes 

 
       
ขั้นตอนท่ี 10           2 วัน 
 
 
 
ขั้นตอนท่ี 11 
 
 
 
 
ขั้นตอนท่ี 12           2 วัน 
 
 
 
 
ขั้นตอนท่ี 13         ติดตำมและรำยงำนผล                                                   5 วัน 
                                                                    กำรด ำเนนิงำน 
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จัดท ำร่ำงแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 

จัดท ำร่ำงแผนปฏิบัติกำรประจ ำป ี

 

เสนอคณะท ำงำนฯ
พิจำรณำร่ำงแผน 

 

ผู้รับผิดชอบด ำเนินกำรตำม
แผนปฏิบัติกำรประจ ำป ี

 

 

 

น ำแผนสู่กำรปฏิบตั ิ

 

ติดตำมผลกำรด ำเนินงำน 

 

เสนออธิบดีกรม

วิชาการเกษตร

เห็นชอบแผน 



๓. กระบวนงานการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

ขั้นตอน
ที ่

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะ 
เวลา 

รายละเอียดงาน (องค์ความรู้) WC/KC กฎระเบียบท่ีใช้ ผู้ทรงความรู้ 

๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒ วัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แต่งตั้งผู้รับผิดชอบ 
แต่งตั้งคณะท ำงำนจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำร
ทรัพ ยำก รบุ คคลของกรมวิช ำกำร เกษ ตร 
ประกอบด้วย 
- รองอธิบดีที่อธิบดีมอบหมำยเป็นประธำน
คณะท ำงำน 
- ผู้อ ำนวยกำรกอง/สถำบัน/ส ำนัก ซึ่งเป็นผู้แทน
ในแต่ละกลุ่มภำรกิจ จ ำนวน 4 กลุ่มภำรกิจ ดังนี้ 
 1. กลุ่มบริหำร 
   1.1 ส ำนักงำนเลขำนุกำรกรม 
   1.2 กองกำรเจ้ำหน้ำที่ 
   1.3 กองคลัง 
   1.4 กองแผนงำนและวิชำกำร 
   1.5 ศูนย์เทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรสื่อสำร 
   1.6 ส ำนักนิติกำร (จัดตั้งเป็นกำรภำยใน) 
   1.7 กองประสำนงำนโครงกำรอันเนื่องมำจำก
พระรำชด ำริ (จัดตั้งเป็นกำรภำยใน) 
 2. กลุ่มวิจัยและพัฒนำ 
   2.1 ส ำนักวิจัยพัฒนำกำรอำรักขำพืช 
   2.2 ส ำนักวิจัยพัฒนำเทคโนโลยีชีวภำพ 
 

WC 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑ . อ.ก.พ .วิสำมัญ เกี่ยวกับกำร
บริหำรก ำลั งคนภำครัฐอย่ำงมี
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ ำ พ เมื่ อ วั น ที่  ๕ 
กุมภำพันธ์ ๒๕๔๗ มีมติเห็นชอบ
หลักกำร องค์ประกอบ และวิธีกำร
ประเมินระบบบริหำรทรัพยำกร
บุ ค คลขอ งส่ วน รำช กำร  โด ย
ก ำหนดมำตรฐำนควำมส ำเร็จใน
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ของส่วนรำชกำร (HR Scorecard) 
ไว้ ๕ มิติ ได้แก ่
 ๑.๑ มิติควำมสอดคล้องเชิง
ยุทธศำสตร์ (Strategic Alignment) 
หมำยถึง ส่วนรำชกำรมีมำตรกำร
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลซึ่งมี
ควำมสอดคล้องและสนับสนุนให้
ส่วนรำชกำรบรรลุพันธกิจ เป้ำหมำย
และวัตถุประสงค์ที่ ตั้ งไว้  มี กำร
วำงแผนและบริหำรก ำลังคนทั้งใน
เชิงปริมำณและคุณภำพ 
 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แต่งตั้งผู้รับผิดชอบ 
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ขั้นตอน
ที ่

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะ 
เวลา 

รายละเอียดงาน (องค์ความรู้) WC/KC กฎระเบียบท่ีใช้ ผู้ทรงความรู้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

   2 .3  กองวิจั ย พัฒ นำปั จจั ยกำรผลิตทำง
กำรเกษตร 
   2.4 กองวิจัยและพัฒนำวิทยำกำรหลังกำรเก็บ
เกี่ยวและแปรรูปผลิตผลเกษตร 
   2.5 สถำบันวิจัยพืชไร่และพืชทดแทนพลังงำน 
   2.6 สถำบันวิจัยพืชสวน 
   2.7 สถำบันวิจัยเกษตรวิศวกรรม 
   2.8 กองวิจัยพัฒนำเมล็ดพันธุ์พืช (จัดตั้งเป็น
กำรภำยใน)   
3. กลุ่มมำตรฐำนสินค้ำพืชและควบคุมตำม
กฎหมำย 
   3.1 กองพัฒนำระบบและรับรองมำตรฐำน
สินค้ำพืช 
   3.2 ส ำนักควบคุมพืชและวัสดุกำรเกษตร 
   3.3 ส ำนักคุ้มครองพันธุ์พืช 
   3.4 กองกำรยำง (จัดตั้งเป็นกำรภำยใน) 
4. กลุ่มบริหำรจัดกำรในพ้ืนที่ 
   4.1 ส ำนักวิจัยและพัฒนำกำรเกษตร  
เขตท่ี 1-8 
- กองกำรเจ้ ำหน้ ำที่  เป็ นคณ ะท ำงำนและ
เลขำนุกำร 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ๑.๒ มิติประสิทธิภำพของกำร
บริ ห ำรท รัพ ยำก รบุ คคล  (HR 
Operational Efficiency) 
หมำยถึง ส่วนรำชกำรมีกิจกรรม
และกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล เช่น กำรสรรหำ คัดเลือก 
กำรบ รรจุ แต่ งตั้ ง  ก ำร พั ฒ น ำ       
มี ค ว ำม ถู ก ต้ อ งแ ล ะทั น เว ล ำ        
มีระบบฐำนข้อมูลด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลที่มีควำมถูกต้อง 
 ๑.๓ มิติประสิทธิผลของกำร
บริ ห ำรท รัพ ยำก รบุ คคล  (HR 
Program Effectiveness) 
หมำยถึง กำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลของส่วนรำชกำร มีผลให้เกิด
กำรรักษำไว้ผู้ ซึ่ งจ ำเป็นต่อกำร
บรรลุเป้ำหมำย พันธกิจ สนับสนุน
ให้เกิดกำรเรียนรู้และพัฒนำอย่ำง
ต่อเนื่อง มีระบบบริหำรผลงำน 
( Performance management) 
ที่ เน้นประสิทธิภำพประสิทธิผล
และควำมคุ้มค่ำ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

  - 6 - 

 



ขั้นตอน
ที ่

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะ 
เวลา 

รายละเอียดงาน (องค์ความรู้) WC/KC กฎระเบียบท่ีใช้ ผู้ทรงความรู้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

คณะท ำงำนมีหน้ำที่    
๑) จัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
ของกรมวิชำกำรเกษตร 
๒) ติดตำมและประเมินผลกำรด ำเนินงำนตำมแผน
กลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในแต่ละปี 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ๑ .๔ มิ ติ ควำมพร้อมรับผิ ด   
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
(HR Accountability) 
หมำยถึง ส่วนรำชกำรรับผิดชอบ
ต่อกำรตัดสินใจและผลของกำร
ตัดสินใจด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลตลอดจนกำรด ำเนินกำร  
ด้ำนวินัย และมีควำมโปร่งใสใน 
ทุกกระบวนกำรของกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 
 ๑ .๕  มิ ติ คุณ ภำพชี วิตและ
ควำมสมดุ ลของชี วิตและกำร
ท ำงำน (Quality of Work Life) 
หมำยถึง ส่วนรำชกำรมีนโยบำย 
แผนงำน โครงกำรและมำตรกำร 
ซึ่งจะน ำไปสู่กำรพัฒนำคุณภำพ
ชีวิตของข้ำรำชกำร และบุคลำกร
ภำครัฐ  เช่น บุคลำกรมีควำมพึง
พอใจต่อสภำพแวดล้อมในกำร
ท ำงำนระบบงำนและบรรยำกำศ
ในกำรท ำงำน กำรจัดสวัสดิกำร
แ ล ะสิ่ ง อ ำน วย ค ว ำม ส ะด วก
เ พ่ิ ม เติ ม ที่ ไ ม่ ใ ช่ ส วั ส ดิ ก ำ ร       
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ขั้นตอน
ที ่

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะ 
เวลา 

รายละเอียดงาน (องค์ความรู้) WC/KC กฎระเบียบท่ีใช้ ผู้ทรงความรู้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำคบังคับตำมกฎหมำย ส่งเสริม
ค ว ำ ม สั ม พั น ธ์ อั น ดี ร ะ ห ว่ ำ ง      
ฝ่ ำ ย บ ริ ห ำ ร กั บ ผู้ ป ฏิ บั ติ ง ำ น     
แ ล ะ ร ะ ห ว่ ำ ง ผู้ ป ฏิ บั ติ ง ำ น        
ด้วยกันเอง 
๒ . ระเบี ยบ  ก .พ . ว่ ำด้ วยกำร
รำย งำน เกี่ ย วกั บ ก ำรบ ริ ห ำ ร
ทรัพยำกรบุคคลของข้ำรำชกำร  
พลเรือน เพ่ือประโยชน์ ในกำร
ป รั บ ป รุ งป ร ะสิ ท ธิ ภ ำพ แ ล ะ
ประสิทธิผลกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓  
๓ . เกณ ฑ์ คุณ ภำพกำรบริหำร
จัดกำรภำครัฐ (PMQA) หมวด ๕ 
กำรมุ่งเน้นบุคลำกร 
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ขั้นตอน
ที ่

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะ 
เวลา 

รายละเอียดงาน (องค์ความรู้) WC/KC กฎระเบียบท่ีใช้ ผู้ทรงความรู้ 

๒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑ 
เดือน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๒ . ป ระ เมิ น สถาน ภ าพ ด้ าน การบ ริห า ร
ทรัพยากรบุคคล  
 ด ำเนินกำรวิเครำะห์ทิศทำง ควำมคำดหวัง 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของผู้บริหำร 
และบุคลำกรภำยในกรมวิชำกำรเกษตร เพ่ือให้
ทรำบควำมคำดหวังของผู้บริหำรและบุคลำกรใน    
กรมวิชำกำรเกษตร โดยจัดท ำแบบสอบถำม
ทิศทำง/ควำมคำดหวังด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลของกรมวิชำกำรเกษตร ในระยะ ๑ - ๓ ปี
ข้ำงหน้ำ เพ่ือประเมินสถำนภำพด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล และวิเครำะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน
ของกำรบริหำรทรัพยำกรบุ คคล และกำร
วิเครำะห์ควำมคำดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อ
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมวิชำกำรเกษตร 
รวมทั้งแนวทำงกำรเพ่ิมขีดควำมสำมำรถของระบบ
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่สนับสนุนและผลักดัน
ให้ยุทธศำสตร์ของส่วนรำชกำรประสบควำมส ำเร็จ    
โดยสอบถำมผู้บริหำร ผู้ บริหำรสำยงำนหลัก    
(Line Managers) และข้ำรำชกำรระดับปฏิบัติ 
สอบถำมควำมคิดเห็น ดังนี้ 
 ๑) เป้ำหมำยสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ส ำคัญที่
ต้องกำรให้เกิดข้ึนใน ๑ - ๓ ปีข้ำงหน้ำ 
 

WC 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเมินสถานภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ          
กรมวิชาการเกษตร 
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ขั้นตอน
ที ่

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะ 
เวลา 

รายละเอียดงาน (องค์ความรู้) WC/KC กฎระเบียบท่ีใช้ ผู้ทรงความรู้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

     ๒ ) อะไรบ้ ำงที่ เป็ นจุ ดแข็ งห รือสิ่ งที่ ดี ที่      
กรมวิชำกำรเกษตรมีอยู่แล้ว และอยำกจะรักษำ
ไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป 
 ๓) อะไรบ้ำงที่ยังเป็นข้อท้ำทำย หรือสิ่งที่
ต้องปรับปรุงเพ่ือให้กรมวิชำกำรเกษตรประสบ
ควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยสูงสุดที่คำดหวัง 
 ๔) อะไรบ้ำงที่กองกำรเจ้ำหน้ำที่ควรจะท ำ
แต่ไม่ได้ท ำในช่วงที่ผ่ำนมำ หรือท่ำนคำดหวังให้ 
กองกำรเจ้ำหน้ำที่สนับสนุนอย่ำงไร 
 ๕) ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  
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ขั้นตอน
ที ่

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะ 
เวลา 

รายละเอียดงาน (องค์ความรู้) WC/KC กฎระเบียบท่ีใช้ ผู้ทรงความรู้ 

3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

14 
วัน 

3. ศึกษา วิเคราะห์ บริบทท่ีเกี่ยวข้อง 
   ในฐำนะฝ่ำยเลขำนุกำรคณะท ำงำนฯ ต้องศึกษำ 
วิเครำะห์ บริบทที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ำมำใช้เป็นกรอบ
แนวทำงกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์ เช่น 
   1. นโยบำยรัฐบำล 
   2. ยุทธศำสตร์ชำติ  ยุทธศำสตร์กระทรวง 
แผนปฏิบัติรำชกำรกรมฯ 
   3. ข้อมูลทั่วไปของกรมฯ เช่น อ ำนำจหน้ำที่ 
โครงสร้ำงกำรแบ่งส่วนรำชกำร โครงสร้ำงกำร
แบ่งงำน เป็นต้น 
   4. แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ  
   5. เกณฑ์กำรพัฒนำต่ำงๆ เช่น เกณฑ์คุณภำพ
กำรบริหำรกำรจัดกำรภำครัฐ (PMQA)  
   6. แผนกลยุทธ์ฉบับเดิม 
   7. บริบทที่เกี่ยวข้องด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลของกรมฯ 
 
 
 
 
 

KC 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นำงสำวสิริกุล ผ่องใส 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศึกษา วิเคราะห์ บริบท           
ที่เกี่ยวข้อง 
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ขั้นตอน
ที ่

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะ 
เวลา 

รายละเอียดงาน (องค์ความรู้) WC/KC กฎระเบียบท่ีใช้ ผู้ทรงความรู้ 

4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๓ วัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4. การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจและระดมสมอง 
 ด ำ เนิ น กำรจั ดป ระชุ ม เชิ งป ฏิ บั ติ ก ำร
คณะท ำงำนจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) บุคลำกร
ที่ ปฏิ บั ติ งำนด้ ำนบริ ห ำรทรั พยำกรบุ คคล          
ของหน่วยงำนในกรมวิชำกำรเกษตร และบุคลำกร
ของกองกำรเจ้ำหน้ำที่ เพ่ือ 
4.๑ สร้ำงควำมรู้ควำมเข้ำใจกำรจัดท ำแผน     
กลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
4.๒ ระดมสมองเพ่ือ 
 ๑) ประเมินสถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล 
 ๒) วิเครำะห์ทิศทำงนโยบำย โดยน ำข้อมูล   
มำจำกขั้นตอนที่ 3 และข้อมูลควำมคำดหวังของ   
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเสนอคณะท ำงำนฯ และผู้เข้ำร่วม
ประชุมพิจำรณำเพ่ือก ำหนดประเด็นยุทธศำสตร์
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 ๓) น ำประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลที่ ได้ตำมข้อ 2)  มำจัดล ำดับ
ควำมส ำคัญ โดยใช้เทคนิค “กำรวิเครำะห์ส่วนต่ำง 
(Gap Analysis)” ซึ่งเป็นกำรหำส่วนต่ำงระหว่ำง 
“ระดับควำมส ำคัญของประเด็นยุทธศำสตร์” กับ 
“กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่คำดหวังให้เกิดขึ้น

KC 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 นำงสำวสิริกุล ผ่องใส 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และระดมสมองเพื่อ
ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์ 
และตัวชี้วัด 
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ขั้นตอน
ที ่

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะ 
เวลา 
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ในปัจจุบัน” ของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล   
ว่ำมีควำมแตกต่ำงกันอย่ำงไร แล้วหำค่ำเฉลี่ยของ
คะแนนควำมแตกต่ำง ในแต่ละประเด็นที่เรียกว่ำ 

“ส่วนต่ำง” และก ำหนดเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์
แล ะตั วชี้ วั ด ผ ลกำรป ฏิ บั ติ ง ำน ขอ งแต่ ล ะ
เป้ำประสงค ์
 ๔) ก ำหนดเป้ำประสงค์ และตัวชี้วัดของ    
แต่ละประเด็นยุทธศำสตร์   
  - กำรก ำหนดเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Objectives) ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล หมำยถึงกำรวิเครำะห์หำปัจจัยที่จะท ำให้
ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุ คคลบรรลุ ผล โดยระบุ ว่ ำจะต้ องท ำอะไร        
ด้ วยวิ ธี ใด  จึ งจะได้ ผลสั มฤทธิ์ ตำมประเด็ น
ยุทธศำสตร์ดังกล่ำว และน ำเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์
ไปพิจำรณำเปรียบเที ยบกับกรอบมำตรฐำน
ควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ๕ มิติ 
โดยเป้ ำประสงค์ เชิ งกลยุทธ์ควรมีควำมสมดุล      
ในแต่ละมิต ิ
    - กำรก ำหนดตัวชี้วัดผลกำรปฏิบัติงำน 
(KPIs) ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล หมำยถึง 
กำรก ำหนด ระบุ  สิ่ งบ่งชี้ ว่ำเป้ำประสงค์เชิ ง     
กลยุทธ์ฯ นั้น ประสบควำมส ำเร็จแล้วมำกน้อย
อย่ำงไร หรือมีวิธี กำรวัด/ประเมินอย่ำงไร 
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ขั้นตอน
ที ่

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะ 
เวลา 
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5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๕ วัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

5. ศึกษา วิเคราะห์  สรุปประเด็น เพื่ อจัดท า     
ร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ด ำเนินกำรดังนี้ 
 ๑) รวบรวมและศึกษำผลกำรระดมสมองที่ได้
จำกกำรประชุมเชิ งปฏิบัติกำรซึ่ งมีประเด็น
ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
เป้ำประสงค์ และตัวชี้วัด     
 ๒) ศึกษำเพ่ิมเติมเกี่ยวกับบริบทที่เกี่ยวข้อง
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เช่น ยุทธศำสตร์ 
ต่ำงๆ นโยบำย ภำรกิจของกรมวิชำกำรเกษตร 
 ๓) ทบทวนแผนงำน/โครงกำรต่ำง ๆ ที่รองรับ
แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ     
กรมวิชำกำรเกษตรที่ผ่ำนมำ รวมทั้งแผนงำน/
โครงกำร ที่ต้องเพ่ิม โดยวิเครำะห์ควำมจ ำเป็นใน
กำรด ำเนิ นกำร หรื อต้ องมี กำรปรั บปรุ งให้
สอดคล้องกับสถำนกำรณ์ปัจจุบัน 
 
 
 
 
 

 
 

KC 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

นำงสำวสิริกุล ผ่องใส 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศึกษา วิเคราะห์ สรุปประเด็นเพื่อ
จัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๕ วัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

6. จัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล 
น ำประเด็นยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล  เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดผลกำร
ปฏิบัติงำน และแผนงำน/โครงกำร พิจำรณำ
เปรียบเทียบกับกรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จ   
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลทั้ง ๕ มิติ จัดท ำ
เป็นแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ
กรมวิชำกำรเกษตรตำมแนวทำง HR Scorecard 
โดยเป็นแผนระยะ ๓ - ๕ ปี ให้สอดคล้องกับ
ระยะเวลำของยุทธศำสตร์  ห รือแผน อ่ืนๆ         
ที่เกี่ยวข้องโดยมีแผนงำน/โครงกำรรองรับตำม
กรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล ๕ มิต ิประกอบด้วย 
มิติที่ 1  ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์  
มิติที่ 2  ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล 
มิติที่ 3  ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล  
มิติที่ 4  ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล  
มิติที่ 5  คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำง
ชีวิตกับกำรท ำงำน  

KC 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

นำงสำวสิริกุล ผ่องใส 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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7 
 
 
 
 
 
 
 

 
8 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

๕ วัน 
 
 
 
 
 
 
 

 
๕ วัน 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

7. ร่างแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปี (Action Plan)    
  จั ดท ำร่ ำงแผนปฏิ บั ติ ก ำรด้ ำนบริห ำร
ทรัพยำกรบุคคลประจ ำปี (Action Plan) ตำมแผน 
กลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  และยกร่ำง
กิ จกรรมขอ งแผน งำน /โค รงก ำรดั งกล่ ำ ว         
โดยก ำหนดกิจกรรม ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 
ตัวชี้วัดผลกำรปฏิบัติงำน เกณฑ์กำรให้คะแนน 
 
8. เสนอคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์บริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
 จัดประชุมคณะท ำงำนและน ำร่ำงแผนกลยุทธ์
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลและแผนปฏิบัติกำร
ประจ ำปี เสนอคณะท ำงำนจัดท ำแผนกลยุทธ์
บริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมวิชำกำรเกษตร
พิจำรณำเห็นชอบ 
 
 
 
 
 
 
 

KC 
 
 
 
 
 
 
 

 
KC 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

นำงสำวสิริกุล ผ่องใส 
 
 
 
 
 
 
 
 
นำงสำวสิริกุล ผ่องใส 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จัดท าร่างแผนปฏิบัติการประจ าปี 

 

เสนอ 
คณะท างานฯ
พิจารณาร่าง
แผน 
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9 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 
 
 
 
 

๑1 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

๕ วัน 
 
 
 
 
 
 
 

 
๒ วัน 

 
 
 

 
๒ วัน 

 
 
 
 
 
 
 
 

9. เสนอผู้บริหารเห็นชอบ 
 น ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลและ
แผนปฏิบัติกำรประจ ำปี ที่คณะท ำงำนเห็นชอบ
แล้วเสนออธิบดีกรมวิชำกำรเกษตรเห็นชอบ 
 
 
 
 
 
10. น าแผนสู่การปฏิบัติ 
 สื ่อ ส ำรและถ ่ำ ยท อด ให ้ห น ่ว ย งำน ใน    
กรมวิชำกำรเกษตรและผู้รับผิดชอบแผนงำน/
โครงกำรเพ่ือทรำบและปฏิบัติ 
 
11. ผู้รับผิดชอบด าเนินการตามแผนปฏิบัติ
การประจ าปี 
      ผู้รับผิดชอบในแต่ละแผนงำน/โครงกำร 
ด ำเนินกำรตำมกิจกรรมแผนปฏิบัติกำรประจ ำปี  
 
 
 
 
 

KC 
 
 
 
 
 
 
 
 

WC 
 
 
 
 

WC 
 
 
 
 
 
 
 
 

นำงสำวสิริกุล ผ่องใส 
 
 
 
 
 
 
 
 

- 
 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
 
 
 

น าแผนสู่การปฏิบัติ 

 

เสนออธิบดีกรม
วิชาการเกษตร
เห็นชอบแผน 

ผู้รับผิดชอบด าเนินการ
ต า ม แ ผ น ป ฏิ บั ติ ก า ร
ประจ าปี 
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ขั้นตอน
ที ่

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ระยะ 
เวลา 

รายละเอียดงาน (องค์ความรู้) WC/KC กฎระเบียบท่ีใช้ ผู้ทรงความรู้ 

๑2 
 
 
 
 
 

13 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๕ วัน 
 

๑2. ติดตามผลการด าเนินงาน 
 ติดตำมควำมก้ำวหน้ำกำรด ำเนินกำรตำม
แผนปฏิบั ติ กำรประจ ำปี  เป็ นระยะ ๖ เดื อน       
และระยะ ๑๒ เดือน  ตำมแบบรำยงำนผล 

 
 
๑3. ติดตามและรายงานผลการด าเนินงาน 
 ติดตำมผลกำรด ำเนินงำนและจัดท ำรำยงำน
ผลกำรด ำเนินกำรตำมแผนปฏิบัติกำรประจ ำปี
เสนอคณะท ำงำนจัดท ำแผนกลยุทธ์บริหำร
ทรัพยำกรบุคคลของกรมวิชำกำรเกษตรและ
รำยงำนผลต่ออธิบดีกรมวิชำกำรเกษตรเพ่ือทรำบ 
    13.1 ติดตำมผลกำรด ำเนินงำน 
    13 .2 รำยงำนผลส ำเร็จของกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลตำมกรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จ
ด้ ำ น ก ำ ร บ ริ ห ำ ร ท รั พ ย ำ ก ร บุ ค ค ล  (HR 
scorecard) 5 มิติ 17 ปัจจัย ให้ส ำนักงำน ก.พ. 
ตำมระเบียบ ก.พ. ว่ำด้วยกำรรำยงำนเกี่ยวกับ
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของข้ำรำชกำร      
พ ล เรื อ น เ พ่ื อ ป ร ะ โย ช น์ ใน ก ำรป รั บ ป รุ ง
ประสิทธิภ ำพและประสิทธิผลกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2553 
 

WC 
 
 
 
 

 
KC 
 
 
 
 
 

 

- 
 
 
 
 
 

นำงสำวสิริกุล ผ่องใส 
 
 
 
 
 

ติดตามผลการด าเนินงาน 

 

ติดตามและรายงานผล
การด าเนินงาน 
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1. ภาคผนวก 1  ตัวอย่ำงแบบสอบถำม เรื่อง ทิศทำง/ควำมคำดหวังด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ 
    กรมวิชำกำรเกษตรในระยะ ๑-๓ ปี ข้ำงหน้ำ (ปี ๒๕๖๐ - ๒๕๖๒) 
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    ปฏิบัติงำนด้ำน HR ในปัจจุบัน (Gap Analysis) ของแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล               
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4. ภาคผนวก 4 แผนปฏิบัติกำรประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 
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* สามารถดาวน์โหลดภาคผนวกไดท้ี ่https://bit.ly/2JQ5onx หรือ QR CODE 
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ภาคผนวก 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 
ตัวอย่าง แบบสอบถาม 

เรื่อง  ทิศทาง/ความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
ในระยะ ๑-๓ ปี ข้างหน้า (ปี ๒๕๖๐ - ๒๕๖๒) 

………………………………………….…………………………………………………………………………………………………………………….. 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าข้ึนโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และวิเคราะห์จุด
แข็ง จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะห์ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมวิชาการเกษตร เพื่อน ามาประกอบการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๒ จึงขอความร่วมมือให้ท่านตอบแบบสอบถาม  
 

ส่วนที่ ๑  :  ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ต าแหน่ง................................................ระดับ...............สังกัด.................................................. 
 

เพศ.................................    อายุ.................................. ปี    อายุราชการ.................................ป ี
 

ประเภท        อ านวยการ                 วิชาการ                  ทั่วไป 
 

ส่วนที่ ๒  :  ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๑. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ส าคัญที่ต้องการให้เกิดขึ้นใน ๑ - ๓ ปี ข้างหน้า 

๑.๑ ด้านงาน หรือ กระบวนงาน 

 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
๑.๒ ด้านคน 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
๑.๓ ด้านทรัพยากร 

 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 

 

๑.๔ ด้านลูกค้า ผู้รับบริการ หรือ ผู้รับผลกระทบภายนอกกรมวิชาการเกษตร 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 
 



๑.๕ อื่นๆ 

 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 

 

๒. อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่กรมวิชาการเกษตรมีอยู่แล้ว และอยากจะรักษาไว้ต่อไป 

 หรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป 

๒.๑ ด้านกระบวนงาน (Process) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
๒.๒ ด้านโครงสร้างและสภาพแวดล้อมของงาน (Structure) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
๒.๓ ด้านคน (People) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 

 
๒.๔ ด้านข้อมูล (Information) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
๒.๕ ด้านการตัดสินใจ และผู้น า (Decisions) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 
 



๒.๖ ด้านรางวัลและแรงจูงใจ (Rewards) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
๒.๗ อื่นๆ 

 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 

 
๓. อะไรบ้างท่ียังเป็นข้อท้าทาย หรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้กรมวิชาการเกษตรประสบความส าเร็จ 

 ตามเป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 

๓.๑ ด้านกระบวนงาน (Process) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 
๓.๒ ด้านโครงสร้างและสภาพแวดล้อมของงาน (Structure) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
๓.๓ ด้านคน (People) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
๓.๔ ด้านข้อมูล (Information) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 
 
 



๓.๕ ด้านการตัดสินใจ และผู้น า (Decisions) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
๓.๖ ด้านรางวัลและแรงจูงใจ (Rewards) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 
๓.๗ อื่นๆ  
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 

...................................................................................................................... 
๔. อะไรบ้างท่ีกองการเจ้าหน้าที่ควรจะท าแต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมา หรือท่านคาดหวังให้กองการเจ้าหน้าที่สนับสนุน

อย่างไร 

 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 

๕. ข้อเสนอแนะอืน่ๆ (ถ้ามี) 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 ...................................................................................................................... 
 

ขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 
กองการเจ้าหน้าที ่

 



 
 
 
 

ภาคผนวก ๒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตัวอย่างการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์ฯกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR ในปัจจุบัน (Gap Analysis)  
ของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิชาการเกษตรปีงบประมาณ พ.ศ. 2560-2564 

                 

ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ความส าคัญ/ความจ าเป็น สถานภาพปัจจบุนั ส่วนต่าง 
(AVG1 - AVG2) 

ล าดับความส าคัญ 

1 2 3 4 5 Total AVG 1 1 2 3 4 5 Total AVG 
2   

พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และ
เป็นไปตามระบบคณุธรรม 

      22 46 68 4.68   26 31 11   68 2.78 1.90 1 

พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังใหส้อดคล้อง
กับบทบาทภารกิจและเหมาะสมกบับริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

      11 57 68 4.84   6 49 13   68 3.10 1.74 2 

พัฒนาระบบความก้าวหน้าในอาชีพทุกสายงาน     3 24 41 68 4.56   21 38 9   68 2.82 1.74 3 

พัฒนาบุคลากรให้มคีวามเป็นมืออาชีพ ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง พร้อมตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของกรมอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง 

      16 52 68 4.76   7 45 16   68 3.13 1.63 4 

พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการสือ่สาร เพื่อสนับสนุนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสทิธิภาพ 

  1 8 33 26 68 4.24 1 23 40 4   68 2.69 1.54 5 

พัฒนาและส่งเสรมิคุณภาพชีวิต เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ความผาสุกและความผูกพันต่อองค์กร 

    10 31 27 68 4.25 1 14 41 12   68 2.94 1.31 6 

พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมฯ ให้มี
ประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของบุคลากร 

    9 34 25 68 4.24 1 12 41 14   68 3.00 1.24 7 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

สารบัญ  

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมวิชาการเกษตร 

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ 



 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และอ านาจหน้าที่ของกรมวิชาการเกษตร……………………………………………………………………... ๑ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard.................................................................. ๒ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๐-๒๕๖๔ ........................ ๓ 

แผนงานรองรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔……………….......... ๑๒  
   แผนงานที่ ๑ แผนอัตราก าลงั…………………….……………………………………………………………………..………………… ๑๓ 
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   แผนงานที่ ๓ แผนปรับปรุงโครงสร้างกรมวิชาการเกษตร…………………………………………………………..…………… ๑๕ 
   แผนงานที่ ๔ แผนสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ .......................................................................................... ๑๖ 
   แผนงานที่ ๕ แผนการสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงานของกรมวิชาการเกษตร............................................................ ๑๗ 
   แผนงานที่ ๖ แผนสบืทอดต าแหน่ง.................................................................................................................... ๑๘ 
   แผนงานที่ ๗ แผนการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล...................................................... ๑๙ 
   แผนงานที่ ๘ แผนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่หน่วยงาน.................................. ๒๐ 
   แผนงานที่ ๙ แผนการสื่อสารและสรา้งความเข้าใจหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล............................... ๒๑ 
   แผนงานที่ ๑๐ แผนพัฒนาบุคลากรเพื่อสอดคล้องกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลง........................................................ ๒๒ 
   แผนงานที่ ๑๑ แผนพัฒนาทักษะดา้นดิจทิัลเพือ่ปรับเปลี่ยนสู่รัฐบาลดิจทิัล......................................................... ๒๓ 
   แผนงานที่ ๑๒ แผนพัฒนารายบุคคล………………………………………………………………………………………………..……. ๒๔ 
   แผนงานที่ ๑๓ แผนการทบทวนและปรบัปรุงหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล.......................................... ๒๕ 
   แผนงานที่ ๑๔ แผนการป้องกันและปราบปรามการทุจริต................................................................................... ๒๖ 
   แผนงานที่ ๑๕ แผนพัฒนาคุณภาพชีวติและเสรมิสร้างความผาสุกและความพึงพอใจ 
 ของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร ……………………………………………………………………..………………. ๒๗ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



วิสัยทัศน์ พันธกิจ และอ านาจหน้าที่ของกรมวิชาการเกษตร 
 

วิสัยทัศน์ 
 

 กรมวิชาการเกษตรเป็นองค์กรที่เป็นเลิศด้านการวิจัยและพัฒนาด้านพืช เครื่องจักรกลการเกษตร  
และเป็นศูนย์กลางรับรองมาตรฐานสินค้าเกษตรด้านพืชในระดับสากล บนพ้ืนฐานการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม 
 

พันธกิจ 
 

 ๑. สร้างและถ่ายทอดองค์ความรู้จากงานวิจัยด้านพืชและเครื่องจักรกลการเกษตรสู่กลุ่มเป้าหมาย 
 ๒. ก าหนดและก ากับดูแลมาตรฐานระบบการผลิตและผลิตพันธุ์พืชและปัจจัยการผลิต พัฒนาระบบ
ตรวจรับรองสินค้าเกษตรด้านพืชให้เป็นที่ยอมรับในระดับสากล  
 ๓. อนุรักษ์และพัฒนาการใช้ประโยชน์จากความหลากหลายทางชีวภาพด้านพืช แมลง และจุลินทรีย์ 
 ๔. ก ากับ ดูแล และพัฒนากฎหมายที่กรมวิชาการเกษตรรับผิดชอบ 
 

อ านาจหน้าที่ 
 

 กรมวิชาการเกษตร มีภารกิจเกี่ยวกับพืช โดยศึกษา วิจัยและพัฒนาพืช เครื่องจักรกลการเกษตร  
และปัจจัยการผลิต ถ่ายทอดเทคโนโลยีการผลิตพืชสู่กลุ่มเป้าหมายทั้งภาครัฐ เอกชน และเกษตรกร บริการวิเคราะห์ 
ทดสอบ ตรวจสอบ รับรองมาตรฐานสินค้าพืช รวมทั้งให้ค าแนะน าเกี่ยวกับดิน น้ า ปุ๋ย พืช วัสดุการเกษตร 
ผลผลิต และผลิตภัณฑ์พืช เพื่อยกระดับมาตรฐานการผลิตพืชเพ่ือพัฒนาผลผลิตพืช ให้มีคุณภาพและปลอดภัย
ต่อผู้บริโภคตามมาตรฐานสากล และเพ่ือให้บริการการส่งออกสินค้าเกษตรที่มีคุณภาพได้มาตรฐาน โดยให้มี
อ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

๑. ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการกักพืช กฎหมายว่าด้วยปุ๋ย กฎหมายว่าด้วยพันธุ์พืช กฎหมายว่าด้วย
วัตถุอันตราย กฎหมายว่าด้วยการควบคุมยาง กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองพันธุ์พืช และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

๒. ศึกษา ค้นคว้า ทดลอง วิจัย และพัฒนาวิชาการเกษตรด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับพืช 
๓. ให้บริการด้านการวิเคราะห์ ทดสอบ ตรวจสอบ และรับรองมาตรฐานสินค้าพืช และให้ค าแนะน า

เกี่ยวกับเรื่องดิน น้ า ปุ๋ย พืช วัสดุการเกษตร ผลผลิต และผลิตภัณฑ์พืช การบริการส่งออกสินค้าเกษตร และอ่ืน ๆ 
ที่เก่ียวข้อง 

๔. ให้บริการวิชาการ ข้อมูลข่าวสาร และเทคโนโลยีการเกษตรแก่เจ้าหน้าที่ เกษตรกร เอกชน  
และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 

๕. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกรมหรือตามที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรี
มอบหมาย 
 
 
 
 
 
 
 



แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 
 

 HR Scorecard เป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือ
น าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคน ขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร 
ซ่ึงส านักงาน ก.พ. ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทางให้ส่วนราชการ
บริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ไว้ ๕ มิติ ดังนี้ 
 มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 หมายถึง ส่วนราชการมีมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุน
ให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพ 
 

 มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 หมายถึง ส่วนราชการมีกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหา คัดเลือก 
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา มีความถูกต้องและทันเวลา มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่มีความถูกต้อง 
 

 มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 หมายถึง การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ มีผลให้เกิดการรักษาไว้ผู้ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย พันธกิจ  สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีระบบบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า 
 

 มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 หมายถึง ส่วนราชการรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย และมีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life) 
หมายถึง ส่วนราชการ มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของข้าราชการ และบุคลากรภาครัฐ เช่น  บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน
และบรรยากาศในการท างาน  การจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 



แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิชาการเกษตร  
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๔ 

 
   แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ 
มีข้ันตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ดังนี้ 
 
ขั้นตอนที่ ๑ แต่งตั้งผู้รับผิดชอบ 
   กรมวิชาการเกษตรมีค าสั่งที่ ๒๖๐/๒๕๕๙ ลงวันที่ ๑๕ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๕๙ แต่งตั้ง
คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร (ภาคผนวก ๑)  
 

ขั้นตอนที่ ๒ ประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   กองการเจ้าหน้าที่จัดท าแบบสอบถามข้าราชการในกรมวิชาการเกษตรเกี่ยวกับทิศทาง/
ความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตรในระยะ ๑-๓ ปีข้างหน้า ดังนี้ 
   - เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ส าคัญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ต้องการให้เกิดขึ้น
ในระยะ ๑ - ๓ ปี ข้างหน้า 
   - จุดแข็งหรือสิ ่งที ่ดีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่มีอยู ่แล้วและอยากรักษาไว้หรือ
มุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป 
   - จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้ส่วนราชการประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
   - สิ่งที่หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท าแต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมา รวมทั้งสิ่งที่คาดหวัง
จากหน่วยงานการเจ้าหน้าที่ 
   (สรุปความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ตามภาคผนวก ๒) 
 

ขั้นตอนที่ ๓  ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ และตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 
 กองการเจ้าหน้าที่จัดประชุมเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
เมื่อวันที่ ๒๕-๒๖ กรกฎาคม ๒๕๕๙ ณ โรงแรมไมด้า ทวารวดี แกรนด์ จังหวัดนครปฐม ผู้เข้าร่วมประชุม 
ได้แก่ คณะท ำงำนฯ ผู้แทนหน่วยงาน และเจ้าหน้าที่กองการเจ้าหน้าที่ มีกิจกรรม ดังนี้ 
 ๑.ให้ความรู้แก่ผู้เข้าร่วมประชุมเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทาง HR Scorecard โดยวิทยากรจากส านักงาน ก.พ. 
 ๒. จัดกิจกรรมกลุ่ม เพ่ือด าเนินการ ดังนี้ 
 ๑) ประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากร 
 ๒) น าผลการประเมินมาก าหนดเป็นประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ๓) จัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการใช้
เทคนิควิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap Analysis) ระหว่างความส าคัญ/ความจ าเป็น กับ สถานภาพปัจจุบันของ
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ๓. ผลที่ได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการคือรายละเอียดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์  และตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานแต่ละเป้าประสงค์ (ภาคผนวก ๓)  
 

 
 



ขั้นตอนที่ ๔  จัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการเพื่อรองรับ 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ฝ่ายเลขานุการคณะท างานฯ จัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๒ ซึ่งมีประเด็นยุทธศาสตร์ดา้นการบรหิารทรัพยากรบุคคล ๗ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ๑๐ เป้าประสงค ์ตัวชี้วัด ๑๔ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการรองรับแผนกลยุทธ์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๐-๒๕๖๒ จ านวน ๑๒ แผนงาน/โครงการ เสนอคณะท างาน
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวชิาการเกษตรพิจารณา และคณะท างานฯ ได้พิจารณา
ปรับปรุงและมีมติเห็นชอบ    
 

ขั้นตอนที่ ๕  กรมวิชาการเกษตรเห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ 
   ที่ประชุมคณะกรรมการบริหารกรมวิชาการเกษตรครั้งที่ ๙ /๒๕๕๙ วันที่ ๔ พฤศจิกายน ๒๕๕๙ 
เห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๒  
 

ขั้นตอนที่ ๖   น าแผนไปสู่การปฏิบัติ 
   การน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ เป็นการเผยแพร่ใหห้น่วยงาน
ในกรมวชิาการเกษตรทราบ และมอบหมายผู้รับผดิชอบทุกแผนงาน/โครงการตามแผนปฏิบัติการ รวมทั้งถ่ายทอด
ผู้รับผิดชอบให้มีความรู้ ความเข้าใจ เพ่ือสามารถน าไปปฏิบัติได้  
 

ขั้นตอนที่ ๗  ติดตามและรายงานผลการด าเนินงาน  
   ก าหนดให้ผู้รับผิดชอบรายงานผลทุก ๙ เดือนและ ๑๒ เดือน และฝ่ายเลขานุการคณะท างานฯ 
สรุปผลการด าเนินงาน ปัญหา อุปสรรค น าเสนอคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมวิชาการเกษตรเพ่ือพิจารณาแผนปฏิบัติการในปีต่อไป 
 
การทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร 
   ที่ประชุมคณะท างานฯ ครั้งที่ ๓/ ๒๕๖๑ วันที่ ๑๘ ตุลาคม ๒๕๖๑ ติดตามผลด าเนินงาน
ตามแผนปฏิบัติการปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ และทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล มีมติให้
ปรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๒ เป็น แผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔) และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง และปรับแผนงาน
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง โดยแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ มีประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๗ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ๑๐ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ๑๘ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการรองรับแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๐-๒๕๖๔ จ านวน ๑๕ แผนงาน/โครงการ ซึ่งกรมวิชาการเกษตร
เห็นชอบแผนกลยุทธ์ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ แล้ว 
    
 
 
 
 
 
 



ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ 
 ๑. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม 
 ๒. พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจและเหมาะสม 
  กับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 
 ๓. พัฒนาระบบความก้าวหน้าในอาชีพทุกต าแหน่ง 
 ๔. พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เข้าสู่สากล  
  พร้อมตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 ๕. พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการสื่อสาร เพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
 ๖. พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิต เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจ ความผาสุกและความผูกพันต่อองค์กร 
 ๗. พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมฯ ให้มีประสิทธิภาพและตอบสนอง 
  ความต้องการของบุคลากร 
 
 และมีเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ จ านวน ๑๐ เป้ำประสงค์ โดยน ำไปเปรียบเทียบ
กับกรอบมำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ๕ มิต ิดังนี้ 
 

มาตรฐานความส าเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตรด์้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค ์

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
  - มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้าน 
HR ซึ ่งสอดคล ้อ งและสน ับ สน ุน ให ้ส ่วน
ราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย 
และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
  - มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมสอดคล้องกับ
การบรรลุภารกิจและความจ าเป็น  ทั้ งใน
ปัจจุบันและในอนาคต 
  - มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้าน HR เพื่อดึงดูด ให้ได้มาพัฒนา และรักษาไว้
ซึ่งกลุ่มผู้ที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง (Talent 
Management) 
  - ม ีแผนการสร ้างและแผนการพ ัฒ นา
ผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้างความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ 
พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้าง
และอัตราก าลังให้สอดคล้องกับ
บทบาทภารกิจและเหมาะสมกบั
บริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 

๑)  หน่วยงานในกรมฯ มี
อัตราก าลังที่เหมาะสมกับบรบิทที่
เปลี่ยนแปลงไป 
๒)  กรมฯ มีโครงสร้างที่เหมาะสม
กับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
พัฒนาระบบความก้าวหน้าใน
อาชีพทุกต าแหนง่ 

๓)  มีแผนเส้นทางสร้าง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพทุก
ต าแหน่งหลักของกรมฯ 

 
 
 
 
 
 



มาตรฐานความส าเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตรด์้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค ์

มิติที่  ๒  ประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
  - กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy 
and Timeliness) 
  - มี ระบบฐานข้อมูลด้ าน  HR ที่ มี ความ
ถูกต้อง เที่ ยงตรง ทั นสมัย และน ามาใช้
ป ระกอบ การตั ด สิ น ใจและการบ ริห าร
ทรัพยากรบุคคลได้จริง 
  - สัดส่ วนค่ าใช้ จ่ ายส าหรับกิ จกรรมและ
กระบวนการ HR ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วน
ราชการและจังหวัด มีความเหมาะสม และ
ส ะ ท้ อ น ผ ลิ ต ภ า พ ข อ ง บุ ค ล า ก ร  ( HR 
Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value 
for Money) 
  - ม ีก า รน า เท ค โน โลย ีแ ล ะ เท ค โน โล ยี
ส า ร ส น เท ศ ม า ใ ช ้ใ น ก ิจ ก ร ร ม แ ล ะ
กระบวนการ HR เพื่อปรับปรุงการบริหาร
และการบริการ (HR Automation) 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ 
พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการ
สื่อสาร เพื่อสนับสนนุการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ 

๔)  มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ที่
ครอบคลุมและใช้ประโยชน์ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๗ 
พัฒนากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในกรมฯ ให้มี
ประสิทธิภาพและตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากร 

๕)  มีคู่มือและแนวทาง
กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
๖)  บุคลากรสามารถปฏบิัติงานได้
ตามกระบวนงานบริหารทรัพยากร
บุคคล 

มิ ติ ที่  ๓  ป ระสิ ท ธิ ผ ลข อ งก ารบ ริ ห าร
ทรัพยากรบุคคล 
  - การรักษาไว้ซึ่งผู้ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย พันธกิจ (Retention) 
  - ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้าน HR 
  - การสนับสนนุให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปนั
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ 
(Development and Knowledge 
Management)  
  - การมีระบบบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผล 
แ ล ะ ค ว า ม คุ้ ม ค่ า  มี ร ะ บ บ ห รื อ วิ ธี ก า ร
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนก
ความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงาน
ของผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ 
พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมอื
อาชีพ ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
เข้าสู่สากล พร้อมตอบสนองต่อ
ยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

๗)  มีแผนพัฒนาบุคลากรที่ทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง เข้าสูส่ากลอยา่ง
เป็นระบบและต่อเนื่อง 
๘)  บุคลากรได้รบัการพัฒนาให้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง เข้าสู่สากล 



มาตรฐานความส าเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตรด์้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค ์

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
  - รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของ
ก า ร ต ัด ส ิน ใจ ด ้า น  HR ต ล อ ด จ น ก า ร
ด า เน ิน ก า รด้ าน วินั ย  โดยค านึ งถึ งหลั ก
ความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลัก
นิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน  
  - มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ที่ ๑  
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความโปร่งใส และ
เป็นไปตามระบบคุณธรรม 

๙)  มีระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีความโปร่งใส เปน็ธรรม 
 

มิติ ที่  ๕  คุณ ภาพชี วิตและความสมดุ ล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 
  - ผู ้ป ฏ ิบ ัต ิง า น ม ีค ว า ม พ ึง พ อ ใ จ ต ่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงานและ
บรรยากาศในการท างาน 
  - มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวก
เพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซึ่ งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความ
ต้องการและสภาพของหน่วยงาน 
  - ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่าย
บริหารกับ ผู้ ปฏิ บั ติ งาน  และในระหว่ าง
ข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖ 
พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ ความ
ผาสุกและความผูกพนัต่อองค์กร 

 

๑๐)  บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ขวัญก าลังใจ แรงจูงใจ ใน
การสร้างสรรค์และปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสทิธิภาพ 

 

 

 
และได้ก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานในแต่ละเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ทั้งสิ้น ๑๘ ตัวชี้วัด โดยได้ก าหนด
แผนงาน/โครงการรองรับแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ 
จ านวน ๑๕ แผนงาน/ โครงการ ตามรายละเอียดตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

กภาคผนวก 4

๑๐



 

กแผนงานตามแผนปฏิบัติการ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑

จ านวน ๑๖ แผนงาน

๑๑



แผนงานท่ี ๑ แผนอัตราก าลัง

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒ พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจและเหมาะสมกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป

เป้าประสงค์  หน่วยงานในกรมฯ มีอัตราก าลังท่ีเหมาะสมกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป (น  าหนักร้อยละ ๓๕)

ตัวชี วัด       ระดับความส าเร็จในการศึกษาสภาพก าลังคนท่ีสอดคล้องกับระบบราชการ ๔.๐ (น  าหนักร้อยละ ๕๐)

ค าอธิบาย   ๑. การจัดท าแผนอัตราก าลัง หมายถึง การด าเนินการศึกษาอัตราก าลังและสภาพก าลังคน การสูญเสียก าลังคนเน่ืองจากการเกษียณอายุราชการ เพ่ือวางแผนเตรียมก าลังคน

                   และจัดอัตราก าลังให้เหมาะสม 

               ๒. ระบบราชการ ๔.๐ หมายถึง การรองรับต่อยุทธศาสตร์ประเทศไทย ๔.๐  ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหาร

                   กิจการบ้านเมืองท่ีดีเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน ต้องปรับเปล่ียนแนวคิดและวิธีการท างานใหม่ ให้สามารถเป็นท่ีเช่ือถือไว้วางใจและเป็นท่ีพ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง

               ๓. ยุทธศาสตร์ประเทศไทย ๔.๐ หมายถึง ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศในระยะยาว เพ่ือขับเคล่ือนประเทศไปสู่ความม่ันคง ม่ังค่ัง และย่ังยืน 

                   เปล่ียนจากการขับเคล่ือนประเทศด้วยภาคอุตสาหกรรม ไปสู่การขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๑. แผนอัตราก าลัง ๑. ศึกษายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนเศรษฐกิจ ปีงบประมาณ กกจ. ๑ คะแนน

และสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๒ นโยบายรัฐบาล พ.ศ. ๒๕๖๑ ศึกษายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

ยุทธศาสตร์ประเทศไทย ๔.๐ และนโยบายอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ฉบับท่ี ๑๒ นโยบายรัฐบาล ยุทธศาสตร์ประเทศไทย ๔.๐

๒. ส ารวจและรวบรวมข้อมูลก าลังคนของกรมฯ และนโยบายอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง

๓. ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลังคนในปัจจุบันของกรมฯ ๒ คะแนน

และการสูญเสียก าลังคนเน่ืองจากการเกษียณอายุ ส ำรวจและรวบรวมข้อมูลก ำลังคนของกรมฯ

๔. ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลังคนให้สอดคล้องกับ ๓ คะแนน

ระบบราชการ ๔.๐ ศึกษำวิเครำะห์สภำพก ำลังคนในปัจจุบันของกรมฯ

๕. สรุปผลการศึกษาเสนอกรมฯ และกำรสูญเสียก ำลังคนเน่ืองจำกกำรเกษียณอำยุ

๔ คะแนน

ศึกษำวิเครำะห์สภำพก ำลังคนให้สอดคล้องกับระบบรำชกำร ๔.๐

๕ คะแนน

สรุปผลกำรศึกษำเสนอกรมฯ

๑๒



แผนงานท่ี ๒ แผนการสรรหาบุคลากรให้รองรับระบบราชการ ๔.๐

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒ พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจและเหมาะสมกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป

เป้าประสงค์   หน่วยงานในกรมฯ มีอัตราก าลังท่ีเหมาะสมกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป (น  าหนักร้อยละ ๓๕)

ตัวชี วัด        ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนการสรรหาบุคลากรให้รองรับระบบราชการ ๔.๐ (น  าหนักร้อยละ ๕๐)

ค าอธิบาย     ๑. แผนการสรรหาบุคลากรให้รองรับระบบราชการ ๔.๐ หมายถึง การวางแผนสรรหาบุคลากร ท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ สอดคล้องกับบทบาทภารกิจ

                     และการปฏิบัติงานของหน่วยงานท่ีรองรับระบบราชการ ๔.๐

                 ๒. ระบบราชการ ๔.๐ หมายถึง การรองรับต่อยุทธศาสตร์ประเทศไทย ๔.๐  ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหาร

                     กิจการบ้านเมืองท่ีดีเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน ต้องปรับเปล่ียนแนวคิดและวิธีการท างานใหม่ ให้สามารถเป็นท่ีเช่ือถือไว้วางใจและเป็นท่ีพ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง

                 ๓. ยุทธศาสตร์ประเทศไทย ๔.๐ หมายถึง ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศในระยะยาว เพ่ือขับเคล่ือนประเทศไปสู่ความม่ันคง ม่ังค่ัง และย่ังยืน 

                     เปล่ียนจากการขับเคล่ือนประเทศด้วยภาคอุตสาหกรรม ไปสู่การขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๒. แผนการสรรหาบุคลากร ๑. ศึกษายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนเศรษฐกิจ ปีงบประมาณ กกจ. ๑ คะแนน

ให้รองรับระบบราชการ ๔.๐ และสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๒ นโยบายรัฐบาล พ.ศ. ๒๕๖๑ ศึกษายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

ยุทธศาสตร์ประเทศไทย ๔.๐ และนโยบายอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ฉบับท่ี ๑๒ นโยบายรัฐบาล ยุทธศาสตร์ประเทศไทย ๔.๐

๒. ส ารวจและรวบรวมข้อมูลก าลังคนของกรมฯ และนโยบายอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง

๓. ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลังคนในปัจจุบันของกรมฯ ๒ คะแนน

และการสูญเสียก าลังคนเน่ืองจากการเกษียณอายุ ส ำรวจและรวบรวมข้อมูลก ำลังคนของกรมฯ

๔. ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลังคนให้สอดคล้องกับ ๓ คะแนน

ระบบราชการ ๔.๐ ศึกษำวิเครำะห์สภำพก ำลังคนในปัจจุบันของกรมฯ

๕. สรุปผลการศึกษาเสนอกรมฯ และกำรสูญเสียก ำลังคนเน่ืองจำกกำรเกษียณอำยุ

๔ คะแนน

ศึกษำวิเครำะห์สภำพก ำลังคนให้สอดคล้องกับระบบรำชกำร ๔.๐

๕ คะแนน

สรุปผลกำรศึกษำเสนอกรมฯ

๑๓



มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒ พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจและเหมาะสมกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป

เป้าประสงค์    กรมฯ มีโครงสร้างท่ีเหมาะสมกับบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป (น  าหนักร้อยละ ๓๕)

ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนปฏิรูปองค์การ (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐)

ค าอธิบาย      แผนปฏิรูปองค์การ หมายถึง การขับเคล่ือนการปฏิรูปองค์การด้านโครงสร้าง/กระบวนงาน/กฎหมาย/บุคลากร ของส่วนราชการ เพ่ือปฏิรูปไปสู่ระบบราชการ ๔.๐

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๓. แผนปรับปรุงโครงสร้างกรม ด าเนินการตามขั นตอนการจัดท าแผนปฏิรูปองค์การ ดังนี ปีงบประมาณ กพร. และ กกจ. ๑ คะแนน

๑. แต่งตั งคณะกรรมการจัดท าแผนปฏิรูปองค์การ พ.ศ. ๒๕๖๑ แต่งตั งคณะกรรมการจัดท าแผนปฏิรูปองค์การ

๒. วิเคราะห์ภารกิจของกรมฯ ในปัจจุบันและอนาคต ๒ คะแนน

๓. คณะท างานพิจารณาการจัดท าข้อเสนอการปรับปรุง วิเคราะห์ภารกิจของกรมฯ ในปัจจุบันและอนาคต

โครงสร้างและอัตราก าลังท่ีรองรับบทบาทภารกิจใหม่ ๓ คะแนน

ในอนาคต คณะท างานพิจารณาการจัดท าข้อเสนอการปรับปรุง

๔. เสนอกรมฯ พิจารณา โครงสร้ำงและอัตรำก ำลังท่ีรองรับบทบำทภำรกิจใหม่

๕. เสนอแผนปฏิรูปองค์การไปท่ีกระทรวง ในอนำคต

๔ คะแนน

เสนอกรมฯ พิจารณา

๕ คะแนน

เสนอแผนปฏิรูปองค์การไปท่ีกระทรวง

แผนงานท่ี ๓ แผนปรับปรุงโครงสร้างกรมฯ

๑๔



แผนงานท่ี ๔ แผนสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓ พัฒนาระบบความก้าวหน้าในอาชีพทุกต าแหน่ง

เป้าประสงค์    มีแผนเส้นทางสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพทุกต าแหน่งหลักของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๓๐)

ตัวชี วัด          ระดับความส าเร็จในการจัดท าข้อมูลประสบการณ์ในงานท่ีหลากหลายของต าแหน่งประเภทอ านวยการ (น  าหนักร้อยละ ๓๕)

ค าอธิบาย   หมายถึง การด าเนินการจัดท าแผนสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือจัดท าเส้นทางส่ังสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งหลักของกรมฯ

                           เช่น ต าแหน่งผู้อ านวยศูนย์ ผู้อ านวยการกลุ่ม หัวหน้าด่าน  และการจัดท าข้อมูลประสบการณ์ท่ีหลากหลายต าแหน่งประเภทอ านวยการ

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๔. แผนสร้างความก้าวหน้า ๑. ศึกษากฎระเบียบท่ีเก่ียวข้อง ปีงบประมาณ กกจ. ๑ คะแนน

ในสายอาชีพ ๒. จัดท าข้อมูลประสบการณ์ท่ีหลากหลาย พ.ศ. ๒๕๖๑ ศึกษากฎระเบียบท่ีเก่ียวข้อง

ของต าแหน่งประเภทอ านวยการตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ๒ คะแนน

ท่ี นร ๑๐๐๖/ ว ๑๗ ลงวันท่ี ๒๘ ก.ค. ๒๕๕๘ จัดท าข้อมูลประสบการณ์ท่ีหลากหลายของต าแหน่ง

๓. เสนอกรมฯ ประเภทอ านวยการ ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. 

๔. เสนอกระทรวงฯ เพ่ือเสนอ อ.ก.พ.กระทรวง ท่ี นร ๑๐๐๖/ ว ๑๗ ลงวันท่ี ๒๘ ก.ค. ๒๕๕๘

๕. ประกาศใช้ ๓ คะแนน

เสนอกรมฯ

๔ คะแนน

เสนอกระทรวงฯ เพ่ือเสนอ อ.ก.พ.กระทรวง

๕ คะแนน

ประกาศใช้

๑๕



แผนงานท่ี ๕ แผนการสับเปล่ียนหมุนเวียนงานต าแหน่งส าคัญของกรมฯ

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓ พัฒนาระบบความก้าวหน้าในอาชีพทุกต าแหน่ง

เป้าประสงค์   มีแผนเส้นทางสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพทุกต าแหน่งหลักของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๓๐)

ตัวชี วัด        ระดับความส าเร็จการจัดท าแผนสับเปล่ียนหมุนเวียนงานต าแหน่งส าคัญของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๓๕)

ค าอธิบาย     หมายถึง การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ และเพ่ือให้มีคุณสมบัติครบถ้วนตามประสบการณ์ในงานท่ีหลากหลายของต าแหน่งประเภทอ านวยการ

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๕. แผนการสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน ๑. ศึกษา กฎระเบียบ ท่ีเก่ียวข้อง ปีงบประมาณ กกจ. ๑ คะแนน

ต าแหน่งส าคัญของกรมฯ ๒. ศึกษา วิเคราะห์ ต าแหน่งท่ีจะจัดท าแผนสับเปล่ียน พ.ศ. ๒๕๖๑ ศึกษา กฎระเบียบ ท่ีเก่ียวข้อง 

หมุนเวียนงาน ๒ คะแนน

๓. ร่างหลักเกณฑ์ในการสับเปล่ียนหมุนเวียนเปล่ียนต าแหน่ง ศึกษา วิเคราะห์ ต าแหน่งท่ีจะจัดท าแผนสับเปล่ียน

๔. เสนอกรมฯ เห็นชอบ หมุนเวียนงาน

๕. ประกาศใช้แผนสับเปล่ียนหมุนเวียน ๓ คะแนน

ร่างหลักเกณฑ์ในการสับเปล่ียนหมุนเวียนเปล่ียนต าแหน่ง

๔ คะแนน

เสนอกรมฯ เห็นชอบ

๕ คะแนน

ประกาศใช้แผนสับเปล่ียนหมุนเวียน

๑๖



แผนงานท่ี ๖ แผนสืบทอดต าแหน่ง

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓ พัฒนาระบบความก้าวหน้าในอาชีพทุกต าแหน่ง

เป้าประสงค์    มีแผนเส้นทางสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพทุกต าแหน่งหลักของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๓๐)

ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (น  าหนักร้อยละ ๓๐)

ค าอธิบาย       หมายถึง การวางแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร (Succession Plan) เป็นการเตรียมผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งทางการบริหารมาพัฒนาตามทางก้าวหน้าในสายอาชีพ

                    (Career Path) และแผนพัฒนารายบุคคลส าหรับผู้มีศักยภาพ

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๖. แผนสืบทอดต าแหน่ง ๑. แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง ปีงบประมาณ กกจ. ๑ คะแนน

๒. ก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย พ.ศ. ๒๕๖๑ แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง

๓. ศึกษาเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพของต าแหน่งเป้าหมาย ๒ คะแนน

๔. วิเคราะห์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย

ท่ีใช้ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งเป้าหมาย ๓ คะแนน

๕. จัดท ากรอบเส้นทางส่ังสมประสบการณ์ ศึกษาเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพของต าแหน่งเป้าหมาย

ของต าแหน่งเป้าหมาย ๔ คะแนน

วิเคราะห์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ

ท่ีใช้ในการปฏิบัติงานของต าแหน่งเป้าหมาย

๕ คะแนน

จัดท ากรอบเส้นทางส่ังสมประสบการณ์ของต าแหน่งเป้าหมาย

๑๗



แผนงานท่ี ๗ แผนการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๕ พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการส่ือสาร เพ่ือสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ

เป้าประสงค์    มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีครอบคลุม และใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (น  าหนักร้อยละ ๓๕)

ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จของการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศ เพ่ือการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐)

ค าอธิบาย      หมายถึง การจัดท าข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล น าไปวิเคราะห์เพ่ือใช้ในการและประกอบการตัดสินใจของผู้บริหาร โดยจัดเก็บข้อมูลแยกประเภทต่างๆ

                  เช่น ข้อมูลผู้มีคุณสมบัติตาม Career Path และประสบการณ์หลากหลาย ข้อมูลความเช่ียวชาญของบุคลากร ข้อมูลบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติครบถ้วนในการแต่งตั งให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ น

                   

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๗. แผนการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศ ๑. ศึกษา ความต้องการข้อมูลสารสนเทศ ปีงบประมาณ กกจ. ๑ คะแนน

การบริหารทรัพยากรบุคคล ในการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๑ ศึกษา ความต้องการข้อมูลสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรบุคคล

๒. การแบ่งประเภทข้อมูลและจัดเก็บ ๒ คะแนน

๓. วิเคราะห์ข้อมูล การแบ่งประเภทข้อมูลและจัดเก็บ

๔. ออกแบบรายงาน ๓ คะแนน

๕. เสนอผู้บริหาร วิเคราะห์ข้อมูล

๔ คะแนน

ออกแบบรายงาน

๕ คะแนน

เสนอผู้บริหาร

๑๘



แผนงานท่ี ๘ แผนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่หน่วยงาน

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๗ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมฯ ให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของบุคลากร

เป้าประสงค์     มีคู่มือและแนวทางกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๓๕)

ตัวชี วัด          ๑) ระดับความส าเร็จการด าเนินการตามแผนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่หน่วยงาน (น  าหนักร้อยละ ๕๐)

                    ๒) ร้อยละของบุคลากรท่ีมีความรู้ความเข้าใจต่อการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ (น  าหนักร้อยละ ๕๐)

ค าอธิบาย       หมายถึง การด าเนินการจัดท าคู่มือในการปฏิบัติงาน หรือทบทวนคู่มือท่ีมีอยู่แล้วให้ทันสมัยเพ่ือสามารถใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงาน โดยด าเนินการทุกปี

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๘. แผนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน ๑. ทบทวนคู่มือการปฏิบัติงานท่ีมีอยู่แล้ว ปีงบประมาณ กกจ. ตัวชี วัดท่ี ๑ ระดับความส าเร็จการด าเนินการตามแผนการจัดท า

บริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่หน่วยงาน ๒. ส ารวจปัญหาในการปฏิบัติงานการบริหาร พ.ศ. ๒๕๖๑ คู่มือการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่หน่วยงาน

ทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ ๑ คะแนน

๓. วิเคราะห์ประมวลผลข้อมูลและรูปแบบในการจัดท า ทบทวนคู่มือการปฏิบัติงานท่ีมีอยู่แล้ว 

คู่มือการปฏิบัติงานใหม่ ๒ คะแนน

๔.จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และเผยแพร่ให้ทุกหน่วยงาน ส ารวจปัญหาในการปฏิบัติงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ

๕. ส ารวจการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล ๓ คะแนน

ท่ีกรมฯ มอบอ านาจให้หน่วยงานด าเนินการ และจัดท า วิเคราะห์ประมวลผลข้อมูลและรูปแบบในการจัดท า

รายงานปัญหาการปฏิบัติงานเสนอผู้บริหาร คู่มือการปฏิบัติงานใหม่

๔ คะแนน

จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน และเผยแพร่ให้ทุกหน่วยงาน

๕ คะแนน

ส ารวจการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีกรมฯ มอบอ านาจ

ให้หน่วยงานด าเนินการ และจัดท ารายงานปัญหาการปฏิบัติงาน

เสนอผู้บริหาร

๑๙



แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ตัวชี วัดท่ี ๒ ร้อยละของบุคลากรท่ีมีความรู้ความเข้าใจ

ต่อการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ

๑ คะแนน

ร้อยละของบุคลากรท่ีมีความรู้ความเข้าใจต่อการด าเนินงาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ ร้อยละ ๔๐ - ๔๙.๙๙

๒ คะแนน

ร้อยละของบุคลากรท่ีมีความรู้ความเข้าใจต่อการด าเนินงาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ ร้อยละ ๕๐ - ๕๙.๙๙

๓ คะแนน

ร้อยละของบุคลากรท่ีมีความรู้ความเข้าใจต่อการด าเนินงาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ ร้อยละ ๖๐ - ๖๙.๙๙

๔ คะแนน

ร้อยละของบุคลากรท่ีมีความรู้ความเข้าใจต่อการด าเนินงาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ ร้อยละ ๗๐ - ๗๙.๙๙

๕ คะแนน

ร้อยละของบุคลากรท่ีมีความรู้ความเข้าใจต่อการด าเนินงาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ ร้อยละ ๘๐ ขึ นไป

๒๐



แผนงานท่ี ๙ แผนการส่ือสารและสร้างความเข้าใจหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความโปร่งใสและเป็นธรรม

มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๗ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมฯ ให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของบุคลากร

เป้าประสงค์    บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามกระบวนงานบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๓๐)

ตัวชี วัด         ๑) ร้อยละของบุคลากรท่ีมีความรู้ความเข้าใจต่อหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๕๐)

                  ๒) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๕๐)

ค าอธิบาย     หมายถึง การด าเนินการส ารวจความพึงพอใจและความรู้ความเข้าใจของบุคลากร เก่ียวกับการด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยด าเนินการทุกปี

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๙. แผนการส่ือสารและสร้าง ๑. จัดท าแผนการส่ือสารและสร้างความเข้าใจ ปีงบประมาณ กกจ. ตัวชี วัดท่ี ๑ ร้อยละของบุคลากรท่ีมีความรู้ความเข้าใจ

ความเข้าใจหลักเกณฑ์การบริหาร เก่ียวกับหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๑ ต่อหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความโปร่งใส ๒. ด าเนินการตามแผน ๑ คะแนน

และเป็นธรรม ๓.ส ารวจความรู้ความเข้าใจและความพึงพอใจของบุคลากร บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เก่ียวกับการด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ิมขึ น ร้อยละ ๔๐ - ๔๙.๙๙

๔. สรุปผลส ารวจ ๒ คะแนน

๕. น าผลส ารวจมาปรับปรุงการด าเนินการด้านบริหาร บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรบุคคล เพ่ิมขึ น ร้อยละ ๕๐ - ๕๙.๙๙

๓ คะแนน

บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพ่ิมขึ น ร้อยละ ๖๐ - ๖๙.๙๙

๔ คะแนน

บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพ่ิมขึ น ร้อยละ ๗๐ - ๗๙.๙๙

๕ คะแนน

บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพ่ิมขึ น ร้อยละ ๘๐ ขึ นไป

๒๑



แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ตัวชี วัดท่ี ๒ ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร

ต่อหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

๑ คะแนน

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละ ๔๐ - ๔๙.๙๙

๒ คะแนน

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละ ๕๐ - ๕๙.๙๙

๓ คะแนน

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละ ๖๐ - ๖๙.๙๙

๔ คะแนน

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละ ๗๐ - ๗๙.๙๙

๕ คะแนน

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละ ๘๐ ขึ นไป

๒๒



แผนงานท่ี ๑๐ แผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือสอดคล้องกับภารกิจท่ีเปล่ียนแปลง

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๒๕)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔ พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ ทันต่อการเปล่ียนแปลง เข้าสู่สากล พร้อมตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง

เป้าประสงค์    มีแผนพัฒนาบุคลากรท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง เข้าสู่สากล อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง (น  าหนักร้อยละ ๕๐)

ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือสอดคล้องกับภารกิจท่ีเปล่ียนแปลง (น  าหนักร้อยละ ๕๐)

ค ำอธิบำย      แผนพัฒนำบุคลำกรเพ่ือสอดคล้องกับภำรกิจท่ีเปล่ียนแปลง หมำยถึง กำรด ำเนินกำรจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรให้มีควำมเป็นมืออำชีพทันต่อกำรเปล่ียนแปลง ตอบสนองต่อยุทธศำสตร์ของกรมฯ

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๑๐. แผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือสอดคล้อง ๑. แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ปีงบประมาณ กกจ. ๑ คะแนน 

กับภารกิจท่ีเปล่ียนแปลง เพ่ือสอดคล้องกับภารกิจท่ีเปล่ียนแปลง พ.ศ. ๒๕๖๑ และคณะท างานฯ แต่งต้ังคณะท ำงำนจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกรเพ่ือสอดคล้องกับ

๒. ศึกษา วิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ภำรกิจท่ีเปล่ียนแปลง

๓. ร่าง แผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือสอดคล้องกับภารกิจท่ีเปล่ียนแปลง ๒ คะแนน

๔. เสนอคณะท างานฯ พิจารณาและเห็นชอบ ศึกษำ วิเครำะห์ เพ่ือจัดท ำแผนพัฒนำบุคลำกร

๕. เสนอกรมฯ เห็นชอบ ๓ คะแนน

ร่ำง แผนพัฒนำบุคลำกรเพ่ือสอดคล้องกับภำรกิจท่ีเปล่ียนแปลง

๔ คะแนน

เสนอคณะท ำงำนฯ พิจำรณำและเห็นชอบ

๕ คะแนน

เสนอกรมฯ เห็นชอบ

๒๓



แผนงานท่ี ๑๑ แผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเพ่ือปรับเปล่ียนสู่รัฐบาลดิจิทัล

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๒๕)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔ พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ ทันต่อการเปล่ียนแปลง เข้าสู่สากล พร้อมตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง

เป้าประสงค์    มีแผนพัฒนาบุคลากรท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลง เข้าสู่สากล อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง (น  าหนักร้อยละ ๕๐)

ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพ่ือปรับเปล่ียนสู่รัฐบาลดิจิทัล (น  าหนักร้อยละ ๕๐)

ค าอธิบาย       หมายถึง การด าเนินการเพ่ือให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ สามารถปรับตัวให้เท่าทันการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล และมีความพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท

                   และพฤติกรรมท่ีคาดหวัง

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๑๑. แผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ๑. แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนพัฒนาทักษะ ปีงบประมาณ กกจ. ๑ คะแนน

เพ่ือปรับเปล่ียนสู่รัฐบาลดิจิทัล ด้านดิจิทัลของบุคลากรกรมฯ พ.ศ. ๒๕๖๑ และคณะท างานฯ แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล

๒. ศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล ของบุคลากรกรมฯ

ส าหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด ๒ คะแนน

๓. จัดท าร่างแผนฯ ท่ีสอดคล้องกับแนวทางส าหรับกลุ่มเป้าหมาย ศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลส าหรับข้าราชการ

    ๑) ผู้บริหารกรมฯ และบุคลากรภาครัฐท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด

    ๒) ผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและวิชาการ ๓ คะแนน

    ๓) ผู้ปฏิบัติงานด้านบริการ จัดท าร่างแผนฯ

    ๔) ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ๔ คะแนน

๔. เสนอคณะท างานฯ พิจารณา เสนอคณะท างานฯ พิจารณา

๕. เสนอกรมฯ เห็นชอบ ๕ คะแนน

เสนอกรมฯ เห็นชอบแผนฯ

๒๔



แผนงานท่ี ๑๒ แผนพัฒนารายบุคคล

มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๒๕)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔ พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ ทันต่อการเปล่ียนแปลง เข้าสู่สากล พร้อมตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง

เป้าประสงค์     บุคลากรได้รับการพัฒนาให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง เข้าสู่สากล (น  าหนักร้อยละ ๕๐)

ตัวชี วัด           ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐)

ค าอธิบาย        หมายถึง หน่วยงานด าเนินการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ให้กับข้าราชการ และด าเนินการตามแผนท่ีได้ก าหนดไว้ โดยด าเนินการทุกปี

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๑๒. แผนพัฒนารายบุคคล ๑. หน่วยงานมีการประเมินสมรรถนะเพ่ือหา ปีงบประมาณ กกจ. ๑ คะแนน

สมรรถนะท่ีคาดหวังกับสมรรถนะท่ีมีอยู่ พ.ศ. ๒๕๖๑ และทุกหน่วยงาน บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

๒. ทุกหน่วยงานจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ร้อยละ ๔๐ - ๔๙.๙๙

๓. ด าเนินการตามแผน ๒ คะแนน

๔. มีการติดตามและประเมินผลการพัฒนา บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

๕. สรุปผลเสนอกรมฯ ร้อยละ ๕๐ - ๕๙.๙๙

๓ คะแนน

บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

ร้อยละ ๖๐ - ๖๙.๙๙

๔ คะแนน

บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

ร้อยละ ๗๐ - ๗๙.๙๙

๕ คะแนน

บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)

ร้อยละ ๘๐ ขึ นไป

๒๕



แผนงานท่ี ๑๓ แผนการทบทวนและปรับปรุงหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม

เป้าประสงค์    มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความโปร่งใส เป็นธรรม (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐)

ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จของการปรับปรุงหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๓๕)

ค าอธิบาย      หมายถึง การด าเนินการจัดท าหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ เช่น การประเมินผลการปฏิบัติราชการ การแต่งตั งบุคคลเข้าสู่ต าแหน่ง

                   เพ่ือให้การด าเนินการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส เป็นธรรม โดยด าเนินการทุกปี

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๑๓. แผนการทบทวนและปรับปรุง ๑. ศึกษา กฎระเบียบท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือทบทวน ปีงบประมาณ กกจ. ๑ คะแนน

หลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และปรับปรุง/จัดท าหลักเกณฑ์การบริหาร พ.ศ. ๒๕๖๑ ศึกษา กฎระเบียบท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือทบทวนและปรับปรุง/จัดท า

ทรัพยากรบุคคล หลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

๒. วิเคราะห์และสรุปผล ๒ คะแนน

๓. ร่างปรับปรุง/จัดท าหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล วิเคราะห์และสรุปผล

อย่างน้อย ๑ หลักเกณฑ์ ๓ คะแนน

๔. เสนอกรมฯ เห็นชอบ ร่างหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล อย่างน้อย ๑ หลักเกณฑ์

๕. ประกาศใช้ ๔ คะแนน

เสนอกรมฯ เห็นชอบ

๕ คะแนน

ประกาศใช้

๒๖



แผนงานท่ี ๑๔ แผนการป้องกันและปราบปรามการทุจริต

มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม

เป้าประสงค์    มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความโปร่งใส เป็นธรรม (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐)

ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนการป้องกันและปราบปรามการทุจริต (น  าหนักร้อยละ ๓๕)

ค าอธิบาย      หมายถึง แผนท่ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือป้องกันและปราบปรามการทุจริตในกรมวิชาการเกษตร โดยมีการจัดท าเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปี และก ากับติดตามอย่างต่อเน่ือง

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๑๔. แผนการป้องกันและปราบปราม ๑. ศึกษา วิเคราะห์ กฎระเบียบและข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง ปีงบประมาณ ศปท.กวก. ๑ คะแนน

การทุจริต ๒. จัดท าแผนการป้องกันและปราบปรามการทุจริต พ.ศ. ๒๕๖๑ ศึกษา วิเคราะห์ กฎระเบียบและข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง

ปี ๒๕๖๑ ๒ คะแนน

๓. เสนอกรมฯ เห็นชอบแผน จัดท าแผนการป้องกันและปราบปรามการทุจริต ปี ๒๕๖๑

๔. ด าเนินการตามแผน ๓ คะแนน

๕. ติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามแผน เสนอกรมฯเห็นชอบแผน

และวิเคราะห์สรุปข้อมูลรายงานเสนอแนวทาง ๔ คะแนน

การด าเนินการในปีต่อไปเสนอผู้บริหาร ด าเนินการตามแผน

๕ คะแนน

ติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามแผน และวิเคราะห์สรุป

ข้อมูลรายงานเสนอแนวทางการด าเนินการในปีต่อไปเสนอผู้บริหาร

๒๗



แผนงานท่ี ๑๕ แผนการส ารวจความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม

เป้าประสงค์    มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความโปร่งใส เป็นธรรม (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐)

ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จของการส ารวจความโปร่งใสด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๓๐)

ค าอธิบาย      หมายถึง การส ารวจความพึงพอใจในด้านความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๑๕. แผนการส ารวจความโปร่งใส ๑. จัดท าแบบส ารวจความพึงพอใจในด้านความโปร่งใส ปีงบประมาณ กกจ. ๑ คะแนน

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ในการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๑ และ ศปท.กวก. จัดท าแบบส ารวจความพึงพอใจในด้านความโปร่งใส

๒. ด าเนินการส ารวจบุคลากรในกรมฯ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล

๓. ประมวลผลจากแบบส ารวจ ๒ คะแนน

๔. สรุปผลคะแนน ด าเนินการส ารวจบุคลากรในกรมฯ

๕. น าผลส ารวจเสนอผู้บริหาร ๓ คะแนน

ประมวลผลจากแบบส ารวจ

๔ คะแนน

น าผลส ารวจเสนอผู้บริหาร

๕ คะแนน

ค่าคะแนนของผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส

ในการด าเนินงานของส่วนราชการ

   ค่าคะแนน ๐.๒  =  คะแนนผลส ารวจฯ ๐ - ๑๙.๙๙

   ค่าคะแนน ๐.๔  =  คะแนนผลส ารวจฯ ๒๐ - ๓๙.๙๙

   ค่าคะแนน ๐.๖  =  คะแนนผลส ารวจฯ ๔๐ - ๕๙.๙๙

   ค่าคะแนน ๐.๘  =  คะแนนผลส ารวจฯ ๖๐ - ๗๙.๙๙

   ค่าคะแนน ๑.๐  =  คะแนนผลส ารวจฯ ๘๐ -  ๑๐๐

๒๘



แผนงานท่ี ๑๖ แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ

มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  (น  าหนักร้อยละ๒๕)

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๖ พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิต เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจ ความผาสุกและความผูกพันต่อองค์กร

เป้าประสงค์   บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ขวัญก าลังใจ แรงจูงใจ ในการสร้างสรรค์และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐)

ตัวชี วัด        ๑) ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต และเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๘๐)

                  ๒) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ และเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๒๐) 

ค าอธิบาย   หมายถึง การด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ความผาสุก และความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ โดยด าเนินการทุกปี

แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

๑๖. แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ๑. ติดตามประเมินผลและสรุปผลการด าเนินการ ปีงบประมาณ กกจ. ตัวชี วัดท่ี ๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนพัฒนา

ความผาสุกและความผูกพัน ของปีท่ีผ่านมาน าข้อมูลมาวิเคราะห์จัดท าแผนฯ พ.ศ. ๒๕๖๑ และทุกหน่วยงาน คุณภาพชีวิตฯ

ของบุคลากรของกรมฯ ๒. เสนอคณะกรรมการเสริมสร้างความผาสุก ๑ คะแนน

พิจารณาเสนอกรมฯ เห็นชอบ ติดตามประเมินผลและสรุปผลการด าเนินงานของปีท่ีผ่านมา

๓. ด าเนินการตามแผน ๒ คะแนน

๔. ส ารวจความพึงพอใจ วิเคราะห์ข้อมูลและจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ

๕. ประเมินผล/รายงานผลการด าเนินการตามแผน ๓ คะแนน

ด าเนินการตามแผน

๔ คะแนน

ส ารวจความพึงพอใจ

๕ คะแนน

ประเมินผล/รายงานผลการด าเนินการตามแผน

๒๙



แผนงาน กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ เกณฑ์การให้คะแนน

ตัวชี วัดท่ี ๒ ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติตาม

แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 

๑ คะแนน

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 

ร้อยละ ๔๐ - ๔๙.๙๙

๒ คะแนน

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 

ร้อยละ ๕๐ - ๕๙.๙๙

๓ คะแนน

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 

ร้อยละ ๖๐ - ๖๙.๙๙

๔ คะแนน

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 

ร้อยละ ๗๐ - ๗๙.๙๙

๕ คะแนน

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 

ร้อยละ ๘๐ ขึ นไป

๓๐



 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 
 
 
 



 
 
 

 
 

แผนและผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑  
ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ 

จ านวน ๑๖ แผนงาน 
 
 
  
 

๑. ผลคะแนนการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ 
     ๒. รายละเอียดผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สรุปผลคะแนนแผนปฏิบัติการ ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ 
ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมวิชาการเกษตร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ 

 
มิติ ค่าน  าหนักของมิติ ผลการด าเนินงาน 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ๒๐ ๑๔.๙๖ 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ๑๕ ๑๔.๔๘ 
มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๕ ๒๐.๐๐ 
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๑๕ ๑๓.๒๐ 
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ๒๕ ๒๔.๐๐ 

รวม ๑๐๐ ๘๗.๘๙ 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑ 



มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์   (น  าหนักร้อยละ ๒๐)  
ประเด็นยุทธศาสตร ์

ด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค ์ แผนงาน ผู้รับผิดชอบ ตัวชี วัด ระดับคะแนน
ที่ได ้

คิดเป็น
ร้อยละ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ 
พัฒนาและปรับปรุง
โครงสร้างและอัตราก าลงัให้
สอดคล้องกับบทบาท
ภารกิจและเหมาะสมกับ
บริบทที่เปลี่ยนแปลงไป 

หน่วยงานในกรมฯ มี
อัตราก าลัง ที่เหมาะสม
กับบริบทที่เปลี่ยนแปลง
ไป 
 
(น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

๑. แผนอัตราก าลัง กกจ. 
(คณะท างานศึกษาสภาพ
ก าลังคนของกรมฯ เพื่อรองรับ
ระบบราชการ ๔.๐) 

ระดับความส าเร็จในการศึกษาสภาพ
ก าลังคนทีส่อดคล้องกับระบบราชการ ๔.๐ 
(น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

๒ ๑.๔๐ 

๒. แผนการสรรหา
บุคลากรให้รองรับ
ระบบราชการ ๔.๐ 

ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนการ
สรรหาบุคลากรให้รองรบัระบบราชการ ๔.๐ 
(น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

๒ ๑.๔๐ 

กรมฯ มโีครงสร้างที่
เหมาะสมกับบริบทที่
เปลี่ยนแปลงไป 
(น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

๓. แผนปรับปรุง
โครงสร้างกรมฯ 
 

กพร. และ  
กกจ. (กลุ่มพัฒนาระบบงาน
และอัตราก าลัง) 

ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนปฏิรูป
องค์การ 
(น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 

๕ ๗.๐๐ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
พัฒนาระบบความก้าวหน้า
ในอาชีพทุกต าแหน่ง 

มีแผนเส้นทางสร้าง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพทุกต าแหนง่หลัก 
ของกรมฯ 
 
(น  าหนักร้อยละ ๓๐) 

๔. แผนสร้าง
ความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 

กกจ. 
(คณะท างานจัดท าข้อมูล
ประสบการณ์ในงานที่
หลากหลายตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งประเภท
อ านวยการ) 
 

ระดับความส าเร็จในการจัดท าข้อมูล
ประสบการณ์ในงานที่หลากหลายของ
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
(น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

๕ ๒.๑๐ 

๕. แผนการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานต าแหนง่
ส าคัญของกรมฯ 

ระดับความส าเร็จการจัดท าแผนสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานต าแหน่งส าคัญของกรมฯ 
(น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

๓ ๑.๒๖ 

๖. แผนสืบทอด
ต าแหน่ง 

คณะท างานจดัท าแผนสรา้ง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพและ
แผนสบืทอดต าแหน่งของกรมฯ 

ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสบืทอด
ต าแหน่ง 
(น  าหนักร้อยละ ๓๐) 

๕ ๑.๘๐ 

คะแนนรวม
มิติที่ ๑ 

๑๔.๙๖ 

 
 
 
 

๒ 



มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (น  าหนักร้อยละ ๑๕)  
ประเด็นยุทธศาสตร ์

ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

เป้าประสงค ์ แผนงาน ผู้รับผิดชอบ ตัวชี วัด ระดับคะแนน
ที่ได ้

คิดเป็นร้อยละ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ 
พัฒนาระบบเทคโนโลยีและ
การสื่อสาร เพื่อสนับสนนุการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ 

มีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่
ครอบคลุม และใช้ประโยชน์
ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
(น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

๗. แผนการพัฒนา
ฐานข้อมูลสารสนเทศการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

กกจ. 
(กลุ่มทะเบียนประวตัิ
และข้อมูลบุคคล) 

ระดับความส าเร็จของการจัดท าข้อมูล
สารสนเทศ เพื่อการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
(น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 

๕ ๕.๒๕ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๗ 
พัฒนากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในกรมฯ ให้มี
ประสิทธิภาพและตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากร 

มีคู่มือและแนวทาง
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
(น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

๘. แผนการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้แก่
หน่วยงาน 

กกจ. 
 

ระดับความส าเร็จการด าเนนิการตาม
แผนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน
บริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่หน่วยงาน 
(น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

๔ ๒.๑๐ 

ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ความ
เข้าใจต่อการด าเนินงานการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ 
(น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

๕ ๒.๖๓ 

บุคลากรสามารถปฏิบตัิงาน
ได้ ตามกระบวนงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(น  าหนักร้อยละ ๓๐) 

๙. แผนการสื่อสารและ
สร้างความเข้าใจ
หลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีความ
โปร่งใสและเป็นธรรม 

กกจ. 
(คณะท างานจัด
สัมมนาเชงิปฏบิัติการ
และจัดการชี แจงการ
บริหารงานบุคคลของ
กองการเจ้าหน้าที่) 

ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ความ
เข้าใจต่อหลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

๕ ๒.๒๕ 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
หลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
(น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

๕ ๒.๒๕ 

คะแนนรวม
มิติที่ ๒ 

๑๔.๔๘ 

 
 
 
 

๓ 



มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (น  าหนักร้อยละ ๒๕) 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์
ด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

เป้าประสงค ์ แผนงาน ผู้รับผิดชอบ ตัวชี วัด ระดับคะแนน
ที่ได ้

คิดเป็นร้อยละ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ 
พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็น
มืออาชีพ ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง เข้าสูส่ากล 
พร้อมตอบสนองต่อ
ยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่อง 

มีแผนพัฒนาบุคลากรที่
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
เข้าสู่สากล อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
 
(น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

๑๐. แผนพัฒนาบุคลากร
เพื่อสอดคล้องกับภารกิจที่
เปลี่ยนแปลง 

กกจ. 
(กลุ่มพัฒนาบุคคล) 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร 
เพื่อสอดคล้องกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลง 
 
(น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

๕ ๖.๒๕ 

๑๑. แผนพัฒนาทักษะ
ด้านดิจทิัลเพื่อปรับเปลี่ยน
สู่รัฐบาลดิจิทัล 

กกจ. และ  
คณะท างานจดัท า
แผนพัฒนาทักษะดา้น
ดิจิทัลเพื่อปรับเปลีย่น
สู่รัฐบาลดิจิทัล 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนพัฒนาทักษะดา้นดิจทิัลเพือ่
ปรับเปลี่ยนสู่รัฐบาลดิจิทัล 
 
(น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

๑ ๑.๒๕ 

บุคลากรได้รบัการพัฒนา
ให้ทันต่อการเปลีย่นแปลง 
เข้าสูส่ากล 
 
(น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

๑๒. แผนพัฒนารายบุคคล กกจ. 
(กลุ่มพัฒนาบุคคล) 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รบัการพัฒนา
ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ 
 
(น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 

๕ ๑๒.๕๐ 

คะแนนรวม
มิติที่ ๓ 

๒๐.๐๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 

๔ 



มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   (น  าหนักร้อยละ ๑๕) 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์
ด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

เป้าประสงค ์ แผนงาน ผู้รับผิดชอบ ตัวชี วัด ระดับคะแนน
ที่ได ้

คิดเป็นร้อยละ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ 
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความโปร่งใส และ
เป็นไปตามระบบคุณธรรม 

มีระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มี
ความโปร่งใส เป็นธรรม 
 
(น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 

๑๓. แผนการทบทวนและ
ปรับปรุงหลักเกณฑ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

กกจ. 
(กลุ่มสรรหาบรรจุและ
แต่งตั ง) 

ระดับความส าเร็จของการปรับปรุง
หลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
(น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

๕ ๕.๒๕ 

๑๔. แผนการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต 

ศปท. ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริต 
 
(น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

๕ ๕.๒๕ 

๑๕. แผนการส ารวจความ
คิดเห็นและความพึงพอใจ
ของข้าราชการที่มีต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

กกจ.  
 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มี
ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ 
 
(น  าหนักร้อยละ ๓๐) 

๓ 
 
 

๒.๗๐ 

คะแนนรวม
มิติที่ ๔ 

๑๓.๒๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

๕ 



มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  (น  าหนักร้อยละ ๒๕) 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์
ด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

เป้าประสงค ์ แผนงาน ผู้รับผิดชอบ ตัวชี วัด ระดับคะแนน
ที่ได ้

คิดเป็นร้อยละ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖ 
พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิต เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ความผาสุกและความผูกพัน
ต่อองค์กร 

บุคลากรมีคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ขวัญ
ก าลังใจ แรงจูงใจ ใน
การสร้างสรรค์และ
ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
(น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 

๑๖. แผนพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต ความผาสุกและความ
ผูกพันของบุคลากรของ
กรมฯ 

กกจ. 
(กลุ่มสวัสดิการและ
เจ้าหน้าที่สัมพันธ์) 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนพัฒนาคุณภาพชีวติ ความผาสุก
และความผูกพนัของบุคลากรของกรมฯ 
 
(น  าหนักร้อยละ ๘๐) 

๕ ๒๐.๐๐ 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
การปฏิบัติตามแผนพฒันาคุณภาพชีวติ 
ความผาสุกและความผูกพนัของบคุลากร
ของกรมฯ 
 
(น  าหนักร้อยละ ๒๐) 

๔ ๔.๐๐ 

คะแนนรวม 
มิติที่ ๕ 

๒๔.๐๐ 

 
 
ผลการด าเนินงานตามแผนปฏบิัติการปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ได้คะแนน ๘๗.๘๙ 
 
 
 
 

 
 
 
 

๖ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

    รายละเอียดผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๗ 



แผนงาน/โครงการที่ ๑ : แผนอัตราก าลัง    
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลังให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจและเหมาะสมกบับรบิทที่เปลี่ยนแปลงไป 
เป้าประสงค์  หน่วยงานในกรมฯ มีอัตราก าลังที่เหมาะสมกบับริบทที่เปลี่ยนแปลงไป (น  าหนักร้อยละ ๓๕) 
ตัวชี วัด       ระดับความส าเร็จในการศึกษาสภาพก าลังคนทีส่อดคล้องกับระบบราชการ ๔.๐ (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 
 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได ้

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. ศึกษายุทธศาสตรช์าติ ๒๐ ป ีแผน
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 
๑๒ นโยบายรัฐบาล ยุทธศาสตร์
ประเทศไทย ๔.๐ และนโยบายอ่ืนที่
เก่ียวข้อง 
๒. ส ารวจและรวบรวมข้อมูลก าลังคน
ของกรมฯ 
๓. ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลงัคนใน
ปัจจุบนัของกรมฯและการสูญเสีย
ก าลังคนเนื่องจากการเกษียณอาย ุ
๔. ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลงัคนให้
สอดคล้องกับระบบราชการ ๔.๐ 
๕. สรุปผลการศึกษาเสนอกรมฯ 

๑ คะแนน 
ศึกษายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติฉบบัที่ ๑๒ นโยบายรัฐบาล 
ยุทธศาสตรป์ระเทศไทย ๔.๐และนโยบายอืน่ที่
เก่ียวข้อง 
๒ คะแนน 
ส ารวจและรวบรวมข้อมูลก าลังคนของกรมฯ 
๓ คะแนน 
ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลังคนในปัจจบุันของ
กรมฯและการสูญเสียก าลงัคนเนื่องจากการ
เกษียณอายุ 
๔ คะแนน 
ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลังคนให้สอดคล้องกับ
ระบบราชการ ๔.๐ 
๕ คะแนน 
สรุปผลการศึกษาเสนอกรมฯ 
คะแนนทีไ่ด้ = ๒ คะแนน 

กองการเจ้าหน้าที่ 
(คณะท างานศึกษา
สภาพก าลงัคนของ
กรมฯ เพื่อรองรับ
ระบบราชการ ๔.๐) 

กองการเจ้าหน้าที่ มีค าสัง่ ที่ ๑๐/๒๕๖๑ ลงวันที่ 
๒๖ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๖๑ แต่งตั งคณะท างาน
ศึกษาสภาพก าลังคนของกรมฯ เพื่อรองรับระบบ
ราชการ ๔.๐ คณะท างานฯ ไดด้ าเนินการ ดงันี  
๑. ศึกษายุทธศาสตร์และนโยบายที่เก่ียวข้อง  
ระบบราชการ ๔.๐ ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 
ยุทธศาสตร์กระทรวง ยทุธศาสตร์งานวิจัยและ
พัฒนากรมฯ ปี ๒๕๕๙-๒๕๖๔ 
๒. ส ารวจข้อมูลบุคลากรของกรมฯ เก่ียวกับ
สาขาวชิา ภาพรวมอัตราก าลัง การเกษียณอายุ
ราชการปี ๒๕๖๒ – ๒๕๖๔  
๓. จัดท าแบบส ารวจสภาพก าลงัคนเพื่อให้
หน่วยงานจัดท าข้อมูลความต้องการในสาขาวชิาที่
รองรับระบบราชการ ๔.๐ เพื่อน ามาวิเคราะห์ 
ขณะนี อยู่ระหว่างสรปุข้อมูล 

 

 
 
 
 

๘ 



แผนงาน/โครงการที่ ๒ : แผนการสรรหาบุคลากรให้รองรับระบบราชการ ๔.๐   
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลังให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจและเหมาะสมกบับรบิทที่เปลี่ยนแปลงไป 
เป้าประสงค์   หน่วยงานในกรมฯ มีอัตราก าลังที่เหมาะสมกบับริบทที่เปลี่ยนแปลงไป (น  าหนักร้อยละ ๓๕) 
ตัวชี วัด        ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนการสรรหาบุคลากรให้รองรับระบบราชการ ๔.๐ (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 
 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได ้

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. ศึกษายุทธศาสตรช์าติ ๒๐ ป ีแผน
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 
๑๒ นโยบายรัฐบาล ยุทธศาสตร์
ประเทศไทย ๔.๐ และนโยบายอ่ืนที่
เก่ียวข้อง 
๒. ส ารวจและรวบรวมข้อมูลก าลังคน
ของกรมฯ 
๓. ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลงัคนใน
ปัจจุบนัของกรมฯและการสูญเสีย
ก าลังคนเนื่องจากการเกษียณอาย ุ
๔. ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลงัคนให้
สอดคล้องกับระบบราชการ ๔.๐ 
๕. สรุปผลการศึกษาเสนอกรมฯ 

๑ คะแนน 
ศึกษายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติฉบบัที่ ๑๒ นโยบายรัฐบาล 
ยุทธศาสตรป์ระเทศไทย ๔.๐และนโยบายอืน่ที่
เก่ียวข้อง 
๒ คะแนน 
ส ารวจและรวบรวมข้อมูลก าลังคนของกรมฯ 
๓ คะแนน 
ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลังคนในปัจจบุันของ
กรมฯและการสูญเสียก าลงัคนเนื่องจากการ
เกษียณอายุ 
๔ คะแนน 
ศึกษาวิเคราะห์สภาพก าลังคนให้สอดคล้องกับ
ระบบราชการ ๔.๐ 
๕ คะแนน 
สรุปผลการศึกษาเสนอกรมฯ 
คะแนนทีไ่ด้ = ๒ คะแนน 

กองการเจ้าหน้าที่ 
(คณะท างานศึกษา
สภาพก าลงัคนของ
กรมฯ เพื่อรองรับ

ระบบราชการ ๔.๐) 

ด าเนินการเหมือนแผนงานที่ ๑ แผนอัตราก าลงั 
กองการเจ้าหน้าที่ มีค าสัง่ ที่ ๑๐/๒๕๖๑ ลงวันที่ 
๒๖ มิถุนายน พ.ศ.๒๕๖๑ แต่งตั งคณะท างาน
ศึกษาสภาพก าลังคนของกรมฯ เพื่อรองรับระบบ
ราชการ ๔.๐ คณะท างานฯ ไดด้ าเนินการ ดงันี  
๑. ศึกษายุทธศาสตร์และนโยบายที่เก่ียวข้อง  
ระบบราชการ ๔.๐ ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 
ยุทธศาสตร์กระทรวง ยทุธศาสตร์งานวิจัยและ
พัฒนากรมฯ ปี ๒๕๕๙-๒๕๖๔ 
๒. ส ารวจข้อมูลบุคลากรของกรมฯ เกี่ยวกับ
สาขาวชิา ภาพรวมอัตราก าลัง การเกษียณอายุ
ราชการปี ๒๕๖๒ – ๒๕๖๔ 
๓. จัดท าแบบส ารวจสภาพก าลงัคนเพื่อให้
หน่วยงานจัดท าข้อมูลความต้องการในสาขาวชิาที่
รองรับระบบราชการ ๔.๐ เพื่อน ามาวิเคราะห์ 

 
 

 

 
 
 
 

๙ 



แผนงานที่ ๓ แผนปรับปรุงโครงสร้างกรมฯ  
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐)  
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างและอตัราก าลังให้สอดคล้องกับบทบาทภารกิจและเหมาะสมกบับรบิทที่เปลี่ยนแปลงไป  
เป้าประสงค์    กรมฯ มีโครงสร้างที่เหมาะสมกับบริบทที่เปลีย่นแปลงไป (น  าหนักร้อยละ ๓๕)  
ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนปฏิรูปองค์การ (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

ด าเนินการตามขั นตอนการจัดท าแผน
ปฏิรูปองค์การ ดังนี  
๑. แต่งตั งคณะกรรมการจัดท าแผน
ปฏิรูปองค์การ 
๒. วิเคราะห์ภารกิจของกรมฯ ใน
ปัจจุบนัและอนาคต 
๓. คณะท างานพิจารณาการจัดท า
ข้อเสนอการปรับปรุงโครงสรา้งและ
อัตราก าลังที่รองรับบทบาทภารกิจใหม่
ในอนาคต 
๔. เสนอกรมฯ พิจารณา 
๕. เสนอแผนปฏิรูปองค์การไปที่
กระทรวง 

๑ คะแนน 
แต่งตั งคณะกรรมการจัดท าแผนปฏิรูป
องค์การ 
๒ คะแนน 
วิเคราะห์ภารกิจของกรมฯ ในปัจจุบัน
และอนาคต 
๓ คะแนน 
คณะท างานพจิารณาการจัดท าข้อเสนอ
การปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังที่
รองรับบทบาทภารกิจใหม่ในอนาคต 
๔ คะแนน 
เสนอกรมฯ พิจารณา 
๕ คะแนน 
เสนอแผนปฏิรูปองค์การไปที่กระทรวง 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๕ คะแนน 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
และ กองการเจ้าหน้าที่ 
(กลุ่มพัฒนาระบบงาน
และอัตราก าลัง) 

๑. กรมฯ มีค าสั่งที่ ๑๒๒๗/๒๕๖๐ ลงวันที่ ๓ 
ตุลาคม ๒๕๖๐ แต่งตั งคณะกรรมการจัดท าแผน
ปฏิรูปองค์การของกรมฯ  
๒. คณะกรรมการฯ วิเคราะห์ภารกิจของกรมฯ ใน
ปัจจุบนั (วิเคราะห์ภารกิจหลัก และภารกิจรอง) 
ข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงบทบาทภารกิจ (การปรับ
บทบาทภารกิจของกรมฯ /การปรับเปลี่ยน
โครงสร้างและก าลงัคนที่จะรองรับบทบาทใหม่ใน
อนาคต / สิ่งที่ต้องด าเนนิการในระยะ ๓ ป)ี 
๓. คณะกรรมการฯ จัดท าข้อเสนอการปรับปรุง
โครงสร้างและอัตราก าลงัที่รองรับบทบาทภารกิจ
ใหม่ในอนาคต โดยเห็นชอบตามที่กรมฯ ขอ
ปรับปรุงโครงสร้างไว้เดิม คือ ตั งกองกองวิจัย
พัฒนาเมล็ดพันธุพ์ืช และเปลี่ยนชื่อสถาบันวิจยั
ยางเป็นกองควบคุมยาง 
๔. เสนอกรมฯ พิจารณาเห็นชอบแผนแลว้ 
๕. เสนอกระทรวงพิจารณา 

 

 
 
 
 
 

๑๐ 



แผนงานที่ ๔ แผนสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ พัฒนาระบบความก้าวหน้าในอาชีพทุกต าแหน่ง 
เป้าประสงค์    มีแผนเส้นทางสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพทุกต าแหน่งหลักของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๓๐) 
ตัวชี วัด          ระดับความส าเร็จในการจัดท าข้อมูลประสบการณ์ในงานที่หลากหลายของต าแหน่งประเภทอ านวยการ (น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. ศึกษากฎระเบียบที่เก่ียวข้อง 
๒. จัดท าข้อมูลประสบการณ์ที่
หลากหลายของต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการตามหนังสือ
ส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ 
ว ๑๗ ลงวันที่ ๒๘ ก.ค. ๒๕๕๘ 
๓. เสนอกรมฯ 
๔. เสนอกระทรวงฯ เพื่อเสนอ 
อ.ก.พ.กระทรวง 
๕. ประกาศใช ้
 

๑ คะแนน 
ศึกษากฎระเบียบที่เก่ียวข้อง 
๒ คะแนน 
จัดท าข้อมูลประสบการณท์ี่
หลากหลายของต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ตามหนังสือส านักงาน 
ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ ว ๑๗ ลง
วันที่ ๒๘ ก.ค. ๒๕๕๘ 
๓ คะแนน 
เสนอกรมฯ 
๔ คะแนน 
เสนอกระทรวงฯ เพื่อเสนอ  
อ.ก.พ.กระทรวง 
๕ คะแนน 
ประกาศใช ้
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๕ คะแนน 

กองการเจ้าหน้าที่ 
(คณะท างานจัดท า
ข้อมูลประสบการณ์
ในงานที่หลากหลาย
ต า ม ม า ต ร ฐ า น
ก า ห น ด ต า แ ห น่ ง
ประเภทอ านวยการ) 

กองการเจ้าหน้าที่  มีค าสั่งที่  ๕/๒๕๕๙ ลงวันที่ ๑๙ เมษายน ๒๕๕๙  
แต่งตั งคณะท างานจัดท าข้อมูลประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ คณะท างานฯ ด าเนินการ
ดังนี  
๑. ศึกษาระเบียบที่เกี่ยวข้องกับประสบการณ์ในงานที่หลากหลายของ
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ เช่น หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ ว 
๑๗ ลงวันที่  ๒๘ กรกฎาคม ๒๕๕๘ เรื่อง ประสบการณ์ ในงานที่
หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมฯ การแบ่งงานภายใต้กอง/สถาบัน/
ส านัก และหน้าที่ความรับผิดชอบ 
๒. จัดท าข้อมูลประสบการณ์ที่หลากหลายของต าแหน่งประเภทอ านวยการ
ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ ว ๑๗ ลงวันที่ ๒๘ กรกฎาคม 
๒๕๕๘ ดังนี   
 ๑) ต่างสายงาน จัดท าข้อมูลจากสายงานตามพระราชบัญญั ติ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๓๕ และ พ.ศ. ๒๕๕๑ 
 ๒ ) ต่ างหน่ วยงาน  จัดท าข้อมู ลของกอง/สถาบัน /ส านั ก  ตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรม 
 ๓) ต่างพื นที่ จัดท าข้อมูลตามอ าเภอหรือจังหวัดที่มีส านักงานตั งอยู่ใน
พื นที่นั นๆ 
 ๔) ต่างลักษณะงาน จัดท าข้อมูลลักษณะงานจากลักษณะงาน
ผู้เชี่ยวชาญ/กลุ่ม/ฝ่ายบริหารทั่วไป ในกอง/สถาบัน/ส านัก 

 

 
 

๑๑ 



กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

   ๓. เสนอกรมฯ พิจารณาและ อ.ก.พ.กรม ครั งที่ ๓/ ๒๕๖๑ วันที่ 
๒๒ พฤษภาคม ๒๕๖๑ มีมติเห็นชอบข้อมลูประสบการณ์ในงานที่
หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ
ดังกลา่ว และให้น าเสนอ อ.ก.พ.กระทรวง พิจารณาต่อไป  
๔. อ.ก.พ.กระทรวงฯ ครั งที ่๘/๒๕๖๑ วนัที่ ๑๒ ตลุาคม ๒๕๖๑ 
พิจารณาประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งประเภทอ านวยการของกระทรวงฯ 
๕.กระทรวงฯ มีประกาศกระทรวงฯ วันที่ ๑๒ ตุลาคม ๒๕๖๑ 
ก าหนดประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งประเภทอ านวยการของกระทรวงฯ  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

๑๒ 



แผนงานที่ ๕ แผนการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานต าแหน่งส าคัญของกรมฯ 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ พัฒนาระบบความก้าวหน้าในอาชีพทุกต าแหน่ง 
เป้าประสงค์   มีแผนเส้นทางสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพทุกต าแหน่งหลักของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๓๐) 
ตัวชี วัด        ระดับความส าเร็จการจัดท าแผนสับเปลี่ยนหมนุเวียนงานต าแหน่งส าคัญของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได ้

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. ศึกษา กฎระเบียบ ที่เก่ียวข้อง  
๒. ศึกษา วิเคราะห์ ต าแหน่งที่จะ
จัดท าแผนสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
๓. ร่างหลักเกณฑ์ในการสับเปลีย่น
หมุนเวียนเปลี่ยนต าแหน่ง 
๔. เสนอกรมฯ เห็นชอบ 
๕. ประกาศใช้แผนสับเปลี่ยน
หมุนเวียน 

๑ คะแนน 
ศึกษากฎระเบียบที่เก่ียวข้อง  
๒ คะแนน 
ศึกษา วิเคราะห์ ต าแหน่งที่จะจดัท า
แผนสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
๓ คะแนน 
ร่างหลักเกณฑ์ในการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนเปลี่ยนต าแหน่ง 
๔ คะแนน 
เสนอกรมฯ เห็นชอบ 
๕ คะแนน 
ประกาศใช้แผนสบัเปลี่ยนหมุนเวียน 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๓ 

กองการเจ้าหน้าที่ 
(คณะท างานจัดท า
ข้อมูลประสบการณ์ใน
งานที่หลากหลายตาม
มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งประเภท
อ านวยการ) 

๑. คณะท างานจัดท าข้อมูลประสบการณ์ในงานที่
หลากหลายศึกษาระเบยีบที่เก่ียวข้อง เพื่อ
หมุนเวียนเปลี่ยนงานข้าราชการให้มีประสบการณ์
ในงานที่หลากหลาย เช่น หนงัสอืส านักงาน ก.พ. 
ที่ นร ๑๐๐๖/ ว ๑๗ ลงวันที่ ๒๘ กรกฎาคม 
๒๕๕๘ เร่ือง ประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย
ส าหรับต าแหนง่ประเภทอ านวยการ 
๒. ศึกษา วิเคราะห์ ต าแหน่งที่จะให้มีการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน สรุปผลการศึกษา เห็นว่า
เพื่อให้มีการเตรียมความพร้อมข้าราชการมี
ประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 
๑๐๐๖/ว ๑๗ ลงวันที่ ๒๘ กรกฎาคม ๒๕๕๘ และ
พัฒนาบุคลากร จึงควรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งานให้กับข้าราชการทุกระดับ 
๓. คณะท างานฯ จัดท าร่างประกาศกรมฯ เรื่อง 
การหมุนเวียนเปลี่ยนงานข้าราชการให้มี
ประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 

 

 
 
 
 

๑๓ 



แผนงานที่ ๖ แผนสืบทอดต าแหน่ง 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (น  าหนักร้อยละ ๒๐) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ พัฒนาระบบความก้าวหน้าในอาชีพทุกต าแหน่ง 
เป้าประสงค์    มีแผนเส้นทางสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพทุกต าแหน่งหลักของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๓๐) 
ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (น  าหนักร้อยละ ๓๐) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนสืบ
ทอดต าแหน่ง 
๒. ก าหนดต าแหน่งเปา้หมาย 
๓. ศึกษาเส้นทางกา้วหน้าในสาย
อาชีพของต าแหน่งเปา้หมาย 
๔. วิเคราะห์ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานของต าแหนง่เป้าหมาย 
๕. จัดท ากรอบเส้นทางสั่งสม
ประสบการณ์ของต าแหน่งเปา้หมาย 

๑ คะแนน 
แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนสบืทอด
ต าแหน่ง 
๒ คะแนน 
ก าหนดต าแหน่งเปา้หมาย 
๓ คะแนน 
ศึกษาเส้นทางก้าวหนา้ในสายอาชีพของ
ต าแหน่งเป้าหมาย 
๔ คะแนน 
วิเคราะห์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่ใช้ในการปฏบิัตงิาน
ของต าแหน่งเป้าหมาย 
๕ คะแนน 
จัดท ากรอบเส้นทางสัง่สมประสบการณ์
ของต าแหน่งเป้าหมาย 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๕ คะแนน 

คณะท างานจดัท าแผน
สร้างความก้าวหนา้ใน
สายอาชีพและแผนสบื
ทอดต าแหน่งของกรมฯ 
 
 
 
 

๑. กรมฯ มีค าสั่งที่ ๑๐๕๙/๒๕๖๑ ลงวันที่ ๕ กรกฎาคม ๒๕๖๑ 
แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนสร้างความก้าวหนา้ในสายอาชีพและ
แผนสบืทอดต าแหน่งของกรมฯ 
๒. คณะท างานฯ พิจารณาแผนสืบทอดต าแหนง่ของกรมฯ แล้ว ดังนี  
 ๒.๑ ก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย ให้ต าแหน่งหลักที่ต้องการผู้สืบ
ทอดต าแหน่งเป็นต าแหน่งที่จัดท า Career Path ไว้แล้ว คือ ต าแหน่ง
ผู้อ านวยการกอง/สถาบนั/ส านกั/ศทส./ลนก. 
 ๒.๒ ศึกษาเส้นทางกา้วหน้าในสายอาชีพของต าแหน่งเป้าหมาย  
ผู้ที่จะมาด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการกอง/สถาบัน/ส านัก/ศทส./ลนก. 
ตาม Career Path ของกรมฯ ได้ คือ ต าแหน่งผู้อ านวยการกลุม่/
ผู้อ านวยการศูนย์ / หัวหน้าดา่นตรวจพืช / หัวหน้าฝ่ายบริหารทัว่ไป 
จึงให้คัดเลือกผู้มีศักยภาพจากต าแหน่งดังกลา่วเป็นผู้สบืทอดต าแหน่ง 
 ๒.๓ วิเคราะห์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ใช้ใน
การปฏิบัติงานของต าแหนง่ผู้อ านวยการกอง/สถาบัน/ส านัก/ศทส./
ลนก. แล้ว เป็นต าแหน่งทีต่้องมีสมรรถนะทางการบริหารและมี
ประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 
 ๒.๔ จัดท ากรอบเส้นทางสั่งสมประสบการณ์ของต าแหน่งเป้าหมาย 
โดยวิเคราะห์จากหน้าที่ความรบัผิดชอบ ด้านบริหารจัดการ 
สมรรถนะที่จ าเปน็ของต าแหน่งผู้อ านวยการกอง/สถาบนั/ส านกั 
และประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย เพื่อจัดท าแผนพัฒนา 
ผู้สืบทอดต าแหน่ง 

 

 
 
 
 
 

๑๔ 



แผนงานที่ ๗ แผนการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการสื่อสาร เพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
เป้าประสงค์    มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุม และใช้ประโยชนไ์ด้อย่างมีประสทิธภิาพ (น  าหนักร้อยละ ๓๕) 
ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จของการพัฒนาข้อมูลสารสนเทศ เพื่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. ศึกษา ความต้องการข้อมูล
สารสนเทศในการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
๒. การแบ่งประเภทข้อมูลและ
จัดเก็บ 
๓. วิเคราะห์ข้อมูล 
๔. ออกแบบรายงาน  
๕. เสนอผู้บริหาร 
 

๑ คะแนน 
ศึกษา ความต้องการข้อมูลสารสนเทศ
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒ คะแนน 
การแบ่งประเภทข้อมูลและจดัเก็บ 
๓ คะแนน 
วิเคราะห์ข้อมูล 
๔ คะแนน 
ออกแบบรายงาน 
๕ คะแนน 
เสนอผู้บริหาร 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๕ คะแนน 

กองการเจ้าหน้าที ่
(กลุ่มทะเบียนประวตัิ
และข้อมูลบุคคล) 

๑. ศึกษาความต้องการใช้ข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลจาก
กลุ่มในกองการเจ้าหน้าที่ ผลการศึกษาต้องการให้มีข้อมูลผู้มี
คุณสมบัติตาม Career Path ของผู้อ านวยการกอง/สถาบนั/
ส านัก และข้อมูลผู้มีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
๒. ศึกษา Career Path ของกรมฯ และหนังสือส านักงาน ก.พ. 
ที่ นร ๑๐๐๖/ ว ๑๗ ลงวันที่ ๒๘ กรกฎาคม ๒๕๕๘ เร่ือง 
ประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภท
อ านวยการ เพื่อ 
 ๒.๑  วิเคราะห์รายการที่ต้องการในการจัดท าฐานข้อมูล เช่น 
ประวัติการด ารงต าแหน่ง การประเมินผลการปฏบิัติงาน 
คุณสมบัติตาม ว ๑๗/๒๕๕๘  
 ๒.๒ แบ่งประเภทการจัดเก็บข้อมูลแต่ละรายการ เช่น 
ข้อความ ตัวเลข  
๓. จัดท าฐานข้อมูลและออกแบบรายงาน ดังนี  
 ๓.๑ ปรับปรุงข้อมูล ผอ.กลุ่ม/ผอ.ศูนย์/หัวหน้าด่าน เพื่อ
เตรียมความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่งประเภทอ านวยการ  
 ๓.๒ จัดท าข้อมูลข้าราชการที่มคีุณสมบัติตาม Career Path 
และประสบการณ์ที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
๔. น าข้อมูลเสนอ ผอ.กกจ. เพื่อใช้ในการประชุมพิจารณาแตง่ตั ง 

 
 

 
 
 
 

๑๕ 



แผนงานที่ ๘ แผนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่หน่วยงาน 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๗ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมฯ ให้มีประสทิธภิาพและตอบสนองความต้องการของบุคลากร 
เป้าประสงค์     มีคู่มือและแนวทางกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๓๕) 
ตัวชี วัด          ๑) ระดับความส าเร็จการด าเนินการตามแผนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรบุคคลให้แก่หน่วยงาน (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 
                   ๒) ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจต่อการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. ทบทวนคู่มือการ
ปฏิบัติงานที่มีอยู่แลว้ 
๒. ส ารวจปัญหาในการ
ปฏิบัติงานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ 
๓. วิเคราะห์ประมวลผล
ข้อมูลและรูปแบบในการ
จัดท าคู่มือการปฏิบัตงิานใหม่ 
๔.จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
และเผยแพร่ให้ทุกหน่วยงาน 
๕. ส ารวจการด าเนนิการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่กรม
ฯ มอบอ านาจให้หน่วยงาน
ด าเนินการ และจัดท ารายงาน
ปัญหาการปฏบิัติงานเสนอ
ผู้บริหาร 
 
 

ตัวชี วัดที่ ๑ ระดับความส าเร็จการด าเนินการตาม
แผนการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากร
บุคคลให้แก่หน่วยงาน 
๑ คะแนน 
ทบทวนคู่มือการปฏิบัติงานที่มีอยู่แล้ว  
๒ คะแนน 
ส ารวจปัญหาในการปฏบิัติงานการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามคู่มือ 
๓ คะแนน 
วิเคราะห์ประมวลผลข้อมูลและรูปแบบในการจัดท า 
คู่มือการปฏิบัติงานใหม่ 
๔ คะแนน 
จัดท าคู่มือการปฏิบัตงิาน และเผยแพร่ให้ทุกหน่วยงาน 
๕ คะแนน 
ส ารวจการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่กรมฯ 
มอบอ านาจให้หน่วยงานด าเนนิการ และจัดท า
รายงานปัญหาการปฏิบัตงิานเสนอผู้บริหาร 
 

คะแนนทีไ่ด้ = ๔ คะแนน 

กองการเจ้าหน้าที ่
 

๑. ทบทวนคู่มือการปฏบิัติงานของกองการเจ้าหน้าที่ 
เนื่องจากกฎระเบียบมีการเปลี่ยนแปลง 
๒. ส ารวจปัญหาในการปฏิบัตงิานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั งส ารวจการด าเนินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่กรมฯ มอบอ านาจให้หน่วยงาน
ด าเนินการ ในการประชุมเชิงปฏิบัติการ เร่ือง การเพิ่ม
ประสิทธิภาพด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล และ
ด้านการพฒันาระบบราชการ  
๓. น าผลส ารวจปัญหาในการปฏิบัติงานมาวิเคราะห์
เพื่อปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงานของกองการเจ้าหน้าที่ 
๔. อยู่ระหว่างปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงาน 
 

 

 
 
 
 

๑๖ 



กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได ้

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

 ตัวชี วัดที่ ๒ ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ความ
เข้าใจต่อการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามคู่มือ 
๑ คะแนน 
ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจต่อการ
ด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ ร้อย
ละ ๔๐ - ๔๙.๙๙ 
๒ คะแนน 
ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจต่อการ
ด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ ร้อย
ละ ๕๐ - ๕๙.๙๙ 
๓ คะแนน 
ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจต่อการ
ด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ ร้อย
ละ ๖๐ - ๖๙.๙๙ 
๔ คะแนน 
ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจต่อการ
ด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ ร้อย
ละ ๗๐ - ๗๙.๙๙ 
๕ คะแนน 
ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจต่อการ
ด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามคู่มือ ร้อย
ละ ๘๐ ขึ นไป 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๕ คะแนน 

กองการเจ้าหน้าที ่
(คณะท างานจัด
สัมมนาเชงิปฏบิัติการ 
และจัดการชี แจงการ
บริหารงานบุคคลของ 
กองการเจ้าหน้าที่) 

ส ารวจจากผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการฯ ซึ่งเปน็
ผู้รับผิดชอบด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงาน จ านวน ๖๒ ราย มีความรู้ความเข้าใจ
ต่อการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
คู่มือ จ านวน ๕๗ ราย คิดเปน็รอ้ยละ ๘๓.๘๗ 

 

 
 
 
 

๑๗ 



แผนงานที่ ๙ แผนการสื่อสารและสร้างความเข้าใจหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความโปร่งใสและเป็นธรรม 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๗ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมฯ ให้มีประสทิธภิาพและตอบสนองความต้องการของบุคลากร 
เป้าประสงค์    บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามกระบวนงานบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๓๐) 
ตัวชี วัด         ๑) ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจต่อหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 
                  ๒) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อหลกัเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบคุคล (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได ้

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. จัดท าแผนการสื่อสารและสรา้ง
ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
๒. ด าเนินการตามแผน 
๓. ส ารวจความรู้ความเข้าใจและ
ความพึงพอใจของบุคลากรเก่ียวกับ
การด าเนินการดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
๔. สรุปผลส ารวจ 
๕. น าผลส ารวจมาปรับปรุงการ
ด าเนินการดา้นบริหารทรัพยากร
บุคคล 

ตัวชี วัดที่ ๑ ร้อยละของบุคลากรที่มีความรู้ความ
เข้าใจต่อหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑ คะแนน 
บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจหลกัเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ น ร้อยละ ๔๐ - ๔๙.๙๙ 
๒ คะแนน 
บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจหลกัเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ น ร้อยละ ๕๐ - ๕๙.๙๙ 
๓ คะแนน 
บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจหลกัเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ น ร้อยละ ๖๐ - ๖๙.๙๙ 
๔ คะแนน 
บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจหลกัเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ น ร้อยละ ๗๐ - ๗๙.๙๙ 
๕ คะแนน 
บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจหลกัเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ น ร้อยละ ๘๐ ขึ นไป 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๕ คะแนน 

กองการเจ้าหน้าที ่
(คณะท างานจัด
สัมมนาเชงิปฏบิัติการ 
และจัดการชี แจงการ
บริหารงานบุคคลของ 
กองการเจ้าหน้าที่) 
 
 
 

๑. กองการเจ้าหน้าที่ จัดประชมุเชิงปฏิบัติการ 
เร่ือง การเพิ่มประสิทธิภาพด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และด้านการพฒันาระบบราชการ 
เพื่อให้ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผู้เข้าร่วมประชุมเปน็ผู้รับผิดชอบด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน จ านวน ๖๒ ราย 
๒. จัดท าแบบส ารวจความรู้ความเข้าใจและความ
พึงพอใจเก่ียวกับการด าเนินการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจากผู้เข้าร่วมประชุมฯ สรุปผล
ส ารวจ ดังนี  
 ๒.๑ มีความรู้ความเข้าใจต่อหลักเกณฑ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ น จ านวน ๕๓ ราย 
คิดเป็น ร้อยละ ๘๕.๔๘ 
 ๒.๒ มีความพึงพอใจต่อหลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล คิดเป็น ร้อยละ ๙๙.๑๐ 
๓. สรุปผลเสนอ ผอ.กกจ.  
๔. น าผลส ารวจมาปรับปรุงการด าเนินการดา้น
บริหารทรัพยากรบุคคลในการจดัสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน
กองการเจ้าหน้าที ่

 

 

 

 

๑๘ 



กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได ้

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

 ตัวชี วัดที่ ๒ ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
หลักเกณฑ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล 
๑ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลร้อยละ ๔๐ - ๔๙.๙๙ 
๒ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลร้อยละ ๕๐ - ๕๙.๙๙ 
๓ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลร้อยละ ๖๐ - ๖๙.๙๙ 
๔ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลร้อยละ ๗๐ - ๗๙.๙๙ 
๕ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลร้อยละ ๘๐ ขึ นไป 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๕ คะแนน 

กองการเจ้าหน้าที ่
(คณะท างานจัด
สัมมนาเชงิปฏบิัติการ 
และจัดการชี แจงการ
บริหารงานบุคคลของ 
กองการเจ้าหน้าที่) 

ผลส ารวจจากผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏบิัติการฯ  
มีความพึงพอใจต่อหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล ร้อยละ ๙๙.๑๐ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

๑๙ 



แผนงานที่ ๑๐ แผนพัฒนาบุคลากรเพื่อสอดคล้องกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลง 
มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๒๕) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เข้าสู่สากล พร้อมตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
เป้าประสงค์    มีแผนพัฒนาบุคลากรที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เข้าสู่สากล อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 
ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อสอดคล้องกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลง (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. แต่งตั งคณะท างานจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรเพื่อ
สอดคล้องกับภารกิจที่
เปลี่ยนแปลง 
๒. ศึกษา วิเคราะห์ เพื่อจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากร 
๓. ร่าง แผนพัฒนาบุคลากรเพื่อ
สอดคล้องกับภารกิจที่
เปลี่ยนแปลง 
๔. เสนอคณะท างานฯ พิจารณา
และเห็นชอบ 
๕. เสนอกรมฯ เห็นชอบ 

๑ คะแนน  
แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนพฒันา
บุคลากรเพื่อสอดคล้องกับภารกิจที่
เปลี่ยนแปลง 
๒ คะแนน 
ศึกษา วิเคราะห์ เพื่อจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร 
๓ คะแนน 
ร่าง แผนพฒันาบุคลากรเพื่อสอดคล้องกับ
ภารกิจที่เปลี่ยนแปลง 
๔ คะแนน 
เสนอคณะท างานฯ พิจารณาและเห็นชอบ 
๕ คะแนน 
เสนอกรมฯ เห็นชอบ 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๕ คะแนน 

กองการเจ้าหน้าที ่
(กลุ่มพัฒนาบุคคล) 

๑. กองการเจ้าหน้าที่ ศึกษา วิเคราะห์ นโยบาย/
แผนพัฒนาบุคลากรของกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ เพื่อจัดท าหลักสูตร Smart Officer ตาม
นโยบายของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
๒. จัดท าหลักสูตร Smart Officer ส าหรับ
บุคลากรของกรมฯ แบ่งเป็น ๔ กลุ่ม ดังนี  
 ๒.๑ นักบริหาร 
 ๒.๒ นักวิจัย 
 ๒.๓ พนักงานราชการทีป่ฏิบัติงานชว่ยนักวิจัย 
 ๒.๔ ประเภททั่วไป สายงานสนบัสนนุ 
๓. น าเสนอแผนพัฒนาบุคลากรให้กรมฯ พิจารณา  
๔. กรมฯ เห็นชอบแผน 
๕. ด าเนินการตามแผน 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 

๒๐ 



แผนงานที่ ๑๑ แผนพัฒนาทักษะด้านดจิิทัลเพื่อปรับเปลี่ยนสู่รัฐบาลดิจทิัล 
มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๒๕) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เข้าสู่สากล พร้อมตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
เป้าประสงค์    มีแผนพัฒนาบุคลากรที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เข้าสู่สากล อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 
ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนพัฒนาทักษะด้านดจิิทัล เพื่อปรับเปลี่ยนสู่รัฐบาลดจิิทัล (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได ้

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทลัของบุคลากรกรมฯ 
๒. ศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัลส าหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ
ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
๓. จัดท าร่างแผนฯ ทีส่อดคล้องกับแนวทาง
ส าหรับกลุ่มเป้าหมาย 
    ๑) ผู้บริหารกรมฯ 
    ๒) ผู้ปฏิบัตงิานด้านนโยบายและวิชาการ 
    ๓) ผู้ปฏิบัตงิานด้านบริการ 
    ๔) ผู้ปฏิบัตงิานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
๔. เสนอคณะท างานฯ พิจารณา 
๕. เสนอกรมฯ เห็นชอบ 

๑ คะแนน 
แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนพฒันา
ทักษะด้านดิจิทลัของบุคลากรกรมฯ 
๒ คะแนน 
ศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัลส าหรับข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
๓ คะแนน 
จัดท าร่างแผนฯ 
๔ คะแนน 
เสนอคณะท างานฯ พิจารณา 
๕ คะแนน 
เสนอกรมฯ เห็นชอบแผนฯ 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๑ คะแนน 

กองการเจ้าหน้าที ่
และคณะท างาน
จัดท าแผนพัฒนา
ทักษะด้านดิจิทลั
เพื่อปรับเปลี่ยนสู่
รัฐบาลดิจทิัล 

กรมฯ มีค าสั่งที่ ๑๓๕๕/๒๕๖๑ ลงวันที่ ๒๒ สิงหาคม 
๒๕๖๑ แต่งตั งคณะท างานจัดท าแผนพฒันาทักษะ
ด้านดิจทิัลเพื่อปรับเปลี่ยนสู่รัฐบาลดจิิทัล 
 
ขณะนี อยู่ระหว่างศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัลส าหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
 
 

 

 
 
 

 
 
 
 

๒๑ 



แผนงานที่ ๑๒ แผนพัฒนารายบุคคล 
มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๒๕) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เข้าสู่สากล พร้อมตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
เป้าประสงค์     บุคลากรได้รับการพัฒนาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เข้าสู่สากล (น  าหนักร้อยละ ๕๐) 
ตัวชี วัด           ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. หน่วยงานมีการ
ประเมินสมรรถนะเพื่อหา
สมรรถนะที่คาดหวังกับ
สมรรถนะที่มีอยู่ 
๒. ทุกหน่วยงานจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล 
๓. ด าเนินการตามแผน 
๔. มีการติดตามและ
ประเมินผลการพัฒนา 
๕. สรุปผลเสนอกรมฯ 

๑ คะแนน 
บุคลากรได้รบัการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP)ร้อยละ ๔๐ - ๔๙.๙๙ 
๒ คะแนน 
บุคลากรได้รบัการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP)ร้อยละ ๕๐ - ๕๙.๙๙ 
๓ คะแนน 
บุคลากรได้รบัการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP)ร้อยละ ๖๐ - ๖๙.๙๙ 
๔ คะแนน 
บุคลากรได้รบัการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP)ร้อยละ ๗๐ - ๗๙.๙๙ 
๕ คะแนน 
บุคลากรได้รบัการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP)ร้อยละ ๘๐ ขึ นไป 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๕ 

กองการเจ้าหน้าที ่
(กลุ่มพัฒนาบุคคล) 
และทุกหน่วยงาน 

๑. กรมฯ ได้ก าหนดให้ผู้บังคับบญัชาทุกหน่วยงาน
ด าเนินการพฒันาผู้ใตบ้ังคับบัญชาโดยจัดท าแผนพฒันา
รายบุคคลให้กับข้าราชการ กองการเจ้าหน้าที่ได้
ด าเนินการชี แจงให้ความรู้ในการจัดท าแผน/การก าหนด
เครื่องมือ/พัฒนา รวมถึงการให้ค าปรึกษาแก่หน่วยงาน
ต่างๆ ดังนี  
 ๑) จัดประชุมเชิงปฏบิัติการ เร่ือง การเพิ่ม
ประสิทธิภาพด้านการบริหารทรพัยากรบุคคลและด้าน
การพัฒนาระบบราชการ  
 ๒) จัดบรรยายและจัดท าคลินิกให้ค าปรึกษาแก่ผู้
ผ่านการอบรมหลักสูตรนักบริหารวิชาการเกษตร ซึ่งเป็น
ผู้อ านวยการกลุ่ม/ผู้อ านวยการศูนย์/หัวหน้าด่านตรวจพืช 
๒.  ผู้บังคับบัญชาทุกหน่วยงานด าเนินการพฒันา
ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลให้กับ
ข้าราชการ ดังนี  
 ๑) ประเมินช่องวา่งสมรรถนะของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ๒) ก าหนดเครื่องมือในการพัฒนา 
 ๓) รายละเอียดเคร่ืองมือ/พัฒนา 
 ๔) รายงานการติดตามในการด าเนินการตามแผน 

 

 
 

๒๒ 



กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

   ๓. กองการเจ้าหน้าที่ มีหนังสือแจ้งให้ทุก
หน่วยงานรายงานแผน/ผลด าเนนิการตาม
แผนพัฒนารายบุคคล  ส่งกองการเจ้าหน้าที่ 
ภายในวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๖๑ 
๔. สรุปผลด าเนินการ ข้าราชการจ านวน ๑,๙๐๗ 
ราย มีการจัดท าแผนพฒันารายบุคคล จ านวน 
๑,๗๘๕ ราย คิดเป็น ร้อยละ ๙๓.๖๐ 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

๒๓ 



แผนงานที่ ๑๓ แผนการทบทวนและปรับปรุงหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาระบบบรหิารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม 
เป้าประสงค์    มีระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคลที่มีความโปร่งใส เป็นธรรม (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จของการปรับปรุงหลักเกณฑก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. ศึกษา กฎระเบียบที่
เก่ียวข้อง เพื่อทบทวนและ
ปรับปรุง/จัดท าหลักเกณฑ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒. วิเคราะห์และสรุปผล 
๓. ร่างปรับปรุง/จัดท า
หลักเกณฑ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
อย่างน้อย ๑ หลักเกณฑ์ 
๔. เสนอกรมฯ เห็นชอบ 
๕. ประกาศใช ้

๑ คะแนน 
ศึกษา กฎระเบียบที่เก่ียวข้อง เพื่อ
ทบทวนและปรับปรุง/จัดท า
หลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล 
๒ คะแนน 
วิเคราะห์และสรุปผล 
๓ คะแนน 
ร่างหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล อย่างน้อย ๑ หลักเกณฑ์ 
๔ คะแนน 
เสนอกรมฯ เห็นชอบ 
๕ คะแนน 
ประกาศใช ้
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๕ คะแนน 

กองการเจ้าหน้าที ่
(กลุ่มสรรหาบรรจุและ
แต่งตั ง) 

๑. กองการเจ้าหน้าที่ ศึกษาทบทวนหลักเกณฑ์การประเมินบุคคลเพื่อ
แต่งตั งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ นประเภทวิชาการ ระดับช านาญ
การ และช านาญการพิเศษ 
๒. สรุปผลการศึกษาพบวา่ การประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั งให้ด ารง
ต าแหน่งในระดบัที่สงูขึ นประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ และ
ช านาญการพิเศษ ไม่มีการก าหนดหลักเกณฑ์ระยะเวลาการส่งผลงาน
หลังได้รับการคัดเลือก ท าให้มีผลกระทบต่อการบริหารอัตราก าลัง 
๓. กองการเจ้าหน้าที่ได้ปรับปรุงหลักเกณฑ์การประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั ง
ให้ด ารงต าแหน่งในระดบัที่สงูขึ นประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 
และช านาญการพิเศษเสนอกรมฯ ให้มีการก าหนดระยะเวลาการส่งผลงาน
เพื่อเข้ารับการประเมินหลังจากได้รับการคัดเลือก ภายในระยะเวลา 
๖๐ วัน 
๔. อ.ก.พ.กรมฯ ครั งที่ ๑/๒๕๖๑ วันที่ ๙ มกราคม ๒๕๖๑ มีมติให้
เพิ่มเติมหลักเกณฑ์การคัดเลือกเพื่อที่จะเข้ารับการประเมินผลงานให้
ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ และช านาญการพิเศษ ว่าหลังจากได้รับ
การแจง้ผลการคดัเลือก ให้ผูไ้ด้รบัการคัดเลือกส่งผลงานเข้ารับการ
ประเมินภายในระยะเวลา ๖๐ วัน และมปีระกาศกรม เมื่อวันที ่๓๑ 
มกราคม ๒๕๖๑ ประกาศหลักเกณฑ์ตามมติ อ.ก.พ.กรมฯ แล้ว 

 

 
 

๒๔ 



กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

   ๕. อ.ก.พ.กรมฯ ครั งที่ ๒ / ๒๕๖๑ วันที่ ๒๖ มีนาคม ๒๕๖๑ มมีติให้
หลักเกณฑ์ดังกล่าวใช้บงัคับเฉพาะกับกรณีการคัดเลือกบุคคลทีจ่ะเข้า
รับการประเมินผลงานให้ด ารงต าแหน่งในระดบัที่สงูขึ น ซึ่งเปน็ต าแหน่ง
ว่างที่เปน็ระดับช านาญการพิเศษเท่านั น  
และมีประกาศกรม เมื่อวันที่ ๑๖ พฤษภาคม ๒๕๖๑ ประกาศ
หลักเกณฑ์ตามมติ อ.ก.พ.กรมฯ แล้ว 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

๒๕ 



แผนงานที่ ๑๔ แผนการป้องกันและปราบปรามการทุจรติ 
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาระบบบรหิารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม 
เป้าประสงค์    มีระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคลที่มีความโปร่งใส เป็นธรรม (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด         ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนการป้องกันและปราบปรามการทุจรติ (น  าหนักร้อยละ ๓๕) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. ศึกษา วิเคราะห์ 
กฎระเบียบและข้อมูลที่
เก่ียวข้อง 
๒. จัดท าแผนการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตปี 
๒๕๖๑ 
๓. เสนอกรมฯ เห็นชอบแผน 
๔. ด าเนินการตามแผน 
๕. ติดตามและประเมินผล
การด าเนินการตามแผนและ
วิเคราะห์สรุปข้อมูลรายงาน
เสนอแนวทางการด าเนนิการ
ในปีต่อไปเสนอผู้บริหาร 

๑ คะแนน 
ศึกษา วิเคราะห์ กฎระเบียบและ
ข้อมูลที่เก่ียวข้อง 
๒ คะแนน 
จัดท าแผนการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต ปี ๒๕๖๑ 
๓ คะแนน 
เสนอกรมฯเห็นชอบแผน 
๔ คะแนน 
ด าเนินการตามแผน 
๕ คะแนน 
ติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินการตามแผน และวิเคราะห์
สรุปข้อมูลรายงานเสนอแนวทางการ
ด าเนินการในปีต่อไปเสนอผูบ้ริหาร 

ศูนย์ป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต 

๑. ศึกษาวิเคราะห์แผนป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริตของกรมฯ ปี ๒๕๖๐ และแผนยุทธศาสตร์
ป้องกันและปราบปรามการทจุริตของกระทรวงฯ 
ปี ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ 
๒. จัดท าแผนการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริตปี ๒๕๖๑ 
๓. เสนอกรมฯ ให้ความเห็นชอบแผน 
๔. ด าเนินการตามแผน 
๕. ติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามแผน 
และวิเคราะห์สรุปข้อมูลรายงานเสนอแนวทางการ
ด าเนินการในปีต่อไปเสนอผูบ้ริหาร 

 

 
 
 
 
 
 
 

๒๖ 



แผนงานที่ ๑๕ แผนการส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของข้าราชการที่มีต่อการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (น  าหนักร้อยละ ๑๕) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาระบบบรหิารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม 
เป้าประสงค์    มีระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคลที่มีความโปร่งใส เป็นธรรม (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด         ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ(น  าหนักร้อยละ ๓๐) 
 (ขอปรบัตัวชี วัดเป็น ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ) 

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. จัดท าแบบส ารวจความพึง
พอใจในด้านความโปร่งใสใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒. ด าเนินการส ารวจบุคลากร
ในกรมฯ 
๓. ประมวลผลจากแบบ
ส ารวจ 
๔. สรุปผลคะแนน 
๕. น าผลส ารวจเสนอ
ผู้บริหาร 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมฯ 
๑ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมฯ ร้อยละ ๔๐ - ๔๙.๙๙ 
๒ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมฯ ร้อยละ ๕๐ - ๕๙.๙๙ 
๓ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมฯ ร้อยละ ๖๐ - ๖๙.๙๙ 
๔ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมฯ ร้อยละ ๗๐ - ๗๙.๙๙ 
๕ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมฯ ร้อยละ ๘๐ ขึ นไป 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๓ 

กองการเจ้าหน้าที ่ ๑. ส านักงาน ก.พ. มีหนังสือที่ นร 
๑๐๑๒.๑/๒ ลงวันที่ ๒๔ มกราคม 
๒๕๖๑ ขอความอนุเคราะห์ให้
ข้าราชการประเภทอ านวยการ ประเภท
วิชาการ ประเภททั่วไป ตอบแบบ
ส ารวจความคิดเห็นและความพงึพอใจ
ของข้าราชการที่มีต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมฯ ทางเว็บไซต ์
๒. กกจ.  มีหนังสือ ที่ กษ ๐๙๐๒/ว 
๗๒ ลงวันที่ ๒ กุมภาพนัธ์ ๒๕๖๑ ขอ
ความร่วมมือหน่วยงานให้ข้าราชการใน
สังกัด ตอบแบบส ารวจ 
๓. ส านักงาน ก.พ. ประมวลผลและ
สรุปผลส ารวจความคิดเห็นและความ
พึงพอใจของข้าราชการที่มีต่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
วิชาการเกษตรแล้ว ได้คะแนนร้อยละ 
๖๑.๒๒ 

 

 
 
 
 

๒๗ 



แผนงานที่ ๑๖ แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ 
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  (น  าหนักร้อยละ๒๕) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖ พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิต เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ ความผาสุกและความผูกพันต่อองค์กร 
เป้าประสงค์   บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ขวัญก าลังใจ แรงจูงใจ ในการสร้างสรรค์และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  (น  าหนักร้อยละ ๑๐๐) 
ตัวชี วัด        ๑) ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต และเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๘๐) 
                  ๒) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการปฏิบัติตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ และเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรของกรมฯ (น  าหนักร้อยละ ๒๐) 
  

กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

๑. ติดตามประเมินผลและสรุปผล
การด าเนินการของปทีี่ผ่านมาน า
ข้อมูลมาวิเคราะห์จัดท าแผนฯ 
๒. เสนอคณะกรรมการเสริมสร้าง
ความผาสุกพิจารณาเสนอกรมฯ 
เห็นชอบ 
๓. ด าเนินการตามแผน 
๔. ส ารวจความพึงพอใจ 
๕. ประเมินผล/รายงานผลการ
ด าเนินการตามแผน 

ตัวชี วัดที่ ๑ ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 
๑ คะแนน 
ติดตามประเมนิผลและสรปุผลการด าเนินงานของปีที่
ผ่านมา 
๒ คะแนน 
วิเคราะห์ข้อมูลและจัดท าแผนพฒันาคุณภาพชวีิตฯ 
๓ คะแนน 
ด าเนินการตามแผน 
๔ คะแนน 
ส ารวจความพงึพอใจ 
๕ คะแนน 
ประเมินผล/รายงานผลการด าเนินการตามแผน 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๕ คะแนน 
 
 

กองการเจ้าหน้าที ่
(กลุ่มสวัสดิการ
และเจ้าหน้าที่
สัมพันธ์) 
และทุกหน่วยงาน 

๑. น าผลส ารวจความผูกพันของบุคลากรภาครัฐ  
กรมวิชาการเกษตรของส านักงาน ก.พ.ร. มา
วิเคราะห์เพื่อจัดท าแผนพฒันาคุณภาพชีวิต/
เสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากรกรมวิชาการเกษตร ประจ าปี ๒๕๖๑ 
๒. เสนอคณะกรรมการเสริมสร้างความผาสุก และ
กรมฯ เพื่อพิจารณาแผนยุทธศาสตร์ฯ และเสนอ
กรมฯ เห็นชอบ 
๓. แจ้งเวียนแผนพฒันาคุณภาพชีวิตฯ ปี ๒๕๖๑ 
ให้หน่วยงานทราบ พร้อมทั งให้จดัท าแผนปฏิบตัิการ
ของหน่วยงาน ปี ๒๕๖๑ และด าเนินการตามแผน 
๔. กองการเจ้าหน้าที่จัดท าแบบส ารวจความพงึ
พอใจที่มีต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิต/เสริมสร้าง
ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรกรมฯ ปี 
๒๕๖๑ และสรุปผล 
๕. ติดตามผลด าเนินการของหน่วยงาน  และ
รายงานผลการด าเนนิการเสนอกรมฯ  

 

 

 
 
 
 

๒๘ 



กิจกรรม 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 
และคะแนนที่ได้ 

ผู้รับผิดชอบ ผลการด าเนินการ หมายเหตุ 

 ตัวชี วัดที่ ๒ ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
การปฏิบัติตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ  
๑ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 
ร้อยละ ๔๐ - ๔๙.๙๙ 
๒ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 
ร้อยละ ๕๐ - ๕๙.๙๙ 
๓ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 
ร้อยละ ๖๐ - ๖๙.๙๙ 
๔ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 
ร้อยละ ๗๐ - ๗๙.๙๙ 
๕ คะแนน 
บุคลากรมีความพงึพอใจต่อแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตฯ 
ร้อยละ ๘๐ ขึ นไป 
 
คะแนนทีไ่ด้ = ๔ 

กองการเจ้าหน้าที ่
(กลุ่มสวัสดิการ
และเจ้าหน้าที่
สัมพันธ์) 

สรุปผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรที่มี
ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวติและการเสริมสร้างความ
ผาสุกและความผูกพนัของบุคลากรกรมฯ 
มีความพึงพอใจร้อยละ ๗๗ 
 

 

 
 

 
 

๒๙ 
๒๓ 



 

 

 

 

 

 

 

แบบรายงาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป 

ของสวนราชการระดบักรม 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒ 

แบบ - กรม 

แบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป  

ของสวนราชการ   
 

๑. พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ (๗) บัญญัติวา 

ก.พ. มีอํานาจหนาท่ีในการกํากับ ดูแล ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของขาราชการพลเรือนในกระทรวงและกรม เพื่อรักษาความเปนธรรมและมาตรฐานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล รวมท้ังตรวจสอบและติดตามการปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ในการนี้ ใหมีอํานาจ

เรียกเอกสารและหลักฐานจากสวนราชการ หรือใหผูแทนสวนราชการ ขาราชการ หรือบุคคลใดๆ 

มาช้ีแจงขอเท็จจริง และใหมีอํานาจออกระเบียบใหกระทรวงและกรมรายงานเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนท่ีอยูในอํานาจหนาท่ีไปยัง ก.พ.  

๒. ก.พ. จึงไดออกระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของขาราชการพลเรือน เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๑๒/ว ๓ ลงวันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๕๓ 

เพื่อใหสวนราชการจัดทํารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน

ในปงบประมาณท่ีผานมา สงใหสํานักงาน ก.พ. เปนประจําทุกป 

๓. วัตถุประสงคของการรายงาน 

๓.๑ เพื่อติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

๓.๒ เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนของสวนราชการ 

๔. การรายงานประกอบดวยเนื้อหาหลัก ๓ สวน ดังนี้ 

สวนท่ี ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

สวนท่ี ๒ ผลสัมฤทธ์ิของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบดวย 

๑) ขอมูลเชิงสถิติท้ังในสวนของขอมูลกําลังคน ขอมูลผลการปฏิบัติ

ราชการ และขอมูลการใชจายงบประมาณ  

๒) นวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สวนท่ี ๓ ภาคผนวก ประกอบดวยแผนภาพขอมูลเพื่อการวิเคราะหดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซึ่งไดจากขอมูลในสวนท่ี ๒ 

๕. ใหสวนราชการจัดทํารายงานประจําปตามแบบท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด (แบบ - กรม) 

สงใหสํานักงาน ก.พ. และกระทรวงตนสังกัดภายในเดือนตุลาคม 
• ผลการปฏิบัติราชการ (กรณีเปนขอมูลเชิงคุณภาพไมตองแสดงแผนภาพในหัวขอนี้) 





๔ 

แบบ - กรม 

รายงานสรุปผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 

ตัวชี้วัดการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นํ้าหนัก 
(รอยละ) 

เกณฑการให
คะแนน 

ผลการดําเนินงาน 

๑ ๒ ๓ 
คาคะแนน

ที่ได 

คะแนน 
ถวง

นํ้าหนัก 
มิติที่ ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  ๒๐.๐๐         ๑๘.๗๕ 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๕.๐๐ ๐   ๕ ๕  ๕.๐๐ 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง             

  ๑) แผนอัตรากําลงัของสวนราชการ ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๒ ๒.๕๐ 
  ๒) แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง ๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ ๓.๗๕ 

  
๓) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือ
สมรรถนะสูงเพื่อเตรียมและพัฒนาอยางเปนระบบ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓ ๓ ๓.๗๕ 

  
๔) แผนการสรางและพฒันาผูบริหารทุกระดับ เพื่อสราง
ความตอเนื่องในการบริหารราชการ 

๓.๗๕ ๑ ๒ ๓  ๓ ๓.๗๕ 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐         ๑๗.๗๘ 

  
๕) สัดสวนคาใชจายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคคล  

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๒ ๔.๔๔ 

  
๖) ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความถูกตอง 
พรอมที่จะนําไปใชประโยชนอยูเสมอ 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓ ๖.๖๗ 

  
๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

๖.๖๗ ๑ ๒ ๓ ๓ ๖.๖๗ 

มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ๒๐.๐๐        ๒๐.๐๐ 
  ๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน ๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.๐๐ 

  
๙) สนับสนนุใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง
เพื่อพัฒนาบุคลากรของสวนราชการ 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓ ๑๐.๐๐ 

มิติที่ ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๐.๐๐         ๒๐.๐๐ 

  
๑๐) การสงเสริมใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
สวนราชการมีธรรมาภิบาล 

๑๐.๐๐ ๑ ๒ ๓ ๓  ๑๐.๐๐ 

  
๑๑) บทบาทของผูนาํองคกรตอการตัดสินใจดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อการกํากับดูแลองคกรที่ดี 

๑๐.๐๐ ๑ ๑ ๑  ๓ ๑๐.๐๐ 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิต 
กับการทํางาน  

๒๐.๐๐         ๒๐.๐๐ 

  ๑๒) สภาพแวดลอมในการทาํงาน ๑๕.๐๐ ๑ ๒ ๓  ๓ ๑๕.๐๐ 

  
๑๓) ระบบการทาํงานที่เอ้ือประโยชนรวมกันระหวาง
ปจเจกบุคคลกับองคกร 

๕.๐๐ ๐   ๕  ๕ ๕.๐๐ 

นํ้าหนักรวม ๑๐๐.๐๐ คาคะแนนที่ได ๙๖.๕๓ 

 
 



๕ 

แบบ - กรม 

สวนที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบคุคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

มิติท่ี ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (๒๐ คะแนน) 

๑.๑ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (๕ คะแนน) 
แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคลฉบับปจจุบัน เปนฉบับท่ี ๔ ประจําป พ.ศ. ๒๕๖๐ - พ.ศ. ๒๕๖๒ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร 
ของสวนราชการ 

ประเด็นท่ีมุงใหความสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. การสรางความเปนเลิศ
ทางดานการวิจัยและบูรณาการ
จัดการดานพืชและเครื่องจักรกล
การเกษตร เพื่อการพฒันาการ
ผลิตท่ีย่ังยืน 
๒. การยกระดับมาตรฐานการ
ผลิตพืชและผลิตภัณฑสูระดับ
สากล 
๓. การสรางความเปนเลิศใน
การเปนศูนยกลางความ
หลากหลายทางชีวภาพท่ีเปน
ประโยชนในการผลิตพืช 
๔. การพัฒนาองคกรสูความ

เปนเลิศในดานการบริหาร

จัดการองคกร 

มุงเนนและใหความสําคัญการบริหารทรัพยากรบุคคล ในประเด็นดังนี้ 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส 
และเปนตามระบบคุณธรรม 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ พัฒนาและปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหสอดคลอง
กับบทบาทภารกิจและเหมาะสมกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ พัฒนาระบบความกาวหนาในอาชีพทุกตําแหนง 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ พัฒนาบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพ ทันตอการ
เปลี่ยนแปลง เขาสูสากลพรอมตอบสนองตอยุทธศาสตรของกรมฯ อยางเปนระบบ
และตอเนื่อง 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๕ พัฒนาระบบเทคโนโลยีและการสื่อสาร เพ่ือสนับสนุน
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๖ พัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวิต เพ่ือเสริมสรางแรงจูงใจ 
ความผาสุก และความผูกพันตอองคกร 
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๗ พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมฯ 
ใหมีประสิทธิภาพ และตอบสนองความตองการของบุคลากร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๖ 

แบบ - กรม 
๑.๒ การบริหารจัดการอัตรากําลัง (๑๕ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑) แผนอัตรากําลังของสวนราชการ 
(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 
 

 

๒ ๑. ใชแผนอัตรากําลังของอดีตที่ผาน โดยไมมีขอมูลการวิเคราะห
อัตรากําลังที่สวนราชการตองการ (๑ คะแนน) 

๒. มีขอมูลการวิเคราะหอัตรากําลัง เพื่อจัดทําแผนกรอบอัตรากําลัง
ประจําปที่สวนราชการตองการ และนําไปสูการกําหนดจํานวน 
ประเภท และระดับตําแหนง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา 
(๒ คะแนน) 

๓. มีการติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงแผนอัตรากําลัง
อยางตอเนื่อง และนําไปสูการกําหนดจํานวน ประเภท และ
ระดับตําแหนง เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณา (๓ คะแนน) 

๒) แผนสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 
(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 

 
 

๓ ๑. มีแนวทางและกรอบระยะเวลาในการสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง
อยางไมเปนทางการชัดเจน (๑ คะแนน) 

๒. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแตงตั้งไดตามกรอบ
อัตรากําลัง โดยมีอัตราวางเกินกวารอยละ ๖ ของกรอบอัตรากําลัง 
(๒ คะแนน) 

๓. มีแผนและสามารถสรรหา บรรจุ และแตงตั้งไดตามกรอบ
อัตรากําลัง โดยมีอัตราวางไมเกินรอยละ ๖ ของกรอบอัตรากําลัง 
(๓ คะแนน) 

๓) แผนบริหารจัดการกลุมบุคลากรที่มี
ทักษะ หรือสมรรถนะสูงเพื่อเตรียม
และพัฒนาอยางเปนระบบ 

(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 
 

๓ ๑) มีแบบบรรยายลักษณะงาน  (Job Descriptions) ของ
ตําแหนงงานสําคัญๆ ในกลุมภารกิจหลักของสวนราชการ 
(๑ คะแนน) 

๒) มีแผนพัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ (Career Development 
Plan) สําหรับตําแหนงสําคัญๆ ในกลุมภารกิจหลักของ
สวนราชการ (๒ คะแนน)    

๓) กําหนดหลักเกณฑ วิธีการ ในการคัดเลือกบุคลากร เพื่อใหไดมา
ซึ่งกลุมบุคคลที่มีทักษะ หรือสมรรถนะสงู และจดัทาํแผนพฒันา
รายบุคคลตามแผนพฒันาทางกาวหนาในอาชพี เพื่อเตรียม
และพัฒนาอยางเปนระบบ (๓ คะแนน) 

๔) แผนการสรางและพัฒนาผูบริหาร 
ทุกระดับเพื่อสรางความตอเนื่อง    
ในการบริหารราชการ 

(น้ําหนักรอยละ ๓.๗๕) 

๓ ๑. กําหนดตําแหนงหลักที่ตองการสรางความตอเนื่องในการ
บริหารราชการ พรอมเกณฑคุณสมบัติที่เหมาะสมสําหรับ
ตําแหนงหลักดังกลาว (Success Profile) (๑ คะแนน) 

๒. ประเมินสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนงหลักกับบคุลากร
ผูมีสิทธิทุกคน เพื่อจัดทําแผนการสรางและพัฒนาผูบริหาร
อยางเปนระบบ (๒ คะแนน) 

๓. มีแผนพัฒนารายบุคคลตามแผนการสรางและพัฒนาผูบริหาร
เพื่อความตอเนื่องในการบริหารราชการ (๓ คะแนน) 

 

 



๗ 

แบบ - กรม 
มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๕) สัดสวนคาใชจายดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม 
และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร 
(Productivity) 

(น้ําหนักรอยละ ๖.๖๗) 
 

๒ ๑. มีรายงานตนทุนรวม และตนทุนกิจกรรมยอยเก่ียวกับบุคลากร
ของสวนราชการ ประจําปงบประมาณ ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่กรมบัญชีกลางกําหนด (๑ คะแนน) 

๒. เปรียบเทียบผลการคํานวณตนทุนของปงบประมาณปจจุบัน
กับปงบประมาณที่ผานมาวามีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนหรือ
ลดลงอยางไร พรอมทั้งวิเคราะหถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาว (๒ คะแนน) 

๓. จัดทําแผนเพิ่มประสิทธิภาพกําลังคน ประจําปงบประมาณ 
พรอมทั้งกําหนดเปาหมายการเพิ่มประสิทธิภาพใหชัดเจน 
(สามารถวัดผลได) เพื่อนําไปใชเพิ่มประสิทธิภาพกําลังคน 
ในรอบปงบประมาณถัดไป โดยแผนฯ ดังกลาวไดรับความเห็นชอบ
จากผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ  (๓ คะแนน) 

๖) ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความถูกตอง พรอมที่จะ
นําไปใชประโยชนอยูเสมอ 

(น้ําหนักรอยละ ๖.๖๗) 

๓ ๑. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดเก็บขอมูลเก่ียวกับบุคคล
ของสวนราชการ (๑ คะแนน) 

๒. มีการปรับปรุงฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศอยางสม่ําเสมอและทันทวงที (๒ คะแนน) 

๓. ฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ
สวนราชการสามารถเชื่อมโยงกับระบบ DPIS ของสํานักงาน ก.พ. 
และขอมูล ณ ๑ เมษายน มีความถูกตองตรงกัน (๓ คะแนน) 

๗) การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุน
กระบวนการบริหารทรัพยากรใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

(น้ําหนักรอยละ ๖.๖๗) 
 

 

๓ ๑. มีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบงานหรือระบบ
การใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (๑ คะแนน) 

๒. มีการพัฒนาระบบงานหรือระบบการใหบริการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถเชื่อมโยงกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ฐานขอมูลเก่ียวกับบุคคลไดอยางนอย ๓ ระบบ ดังนี้ (๒ คะแนน) 
๒.๑ ระบบฐานขอมูลนักวิจัยกรมวิชาการเกษตร 
๒.๒ ระบบฐานขอมูลผูมีคุณสมบัติตาม Career Path 
๒.๓ ระบบฐานขอมูลผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการกลุม 
ผูอํานวยการศูนย หัวหนาดาน หัวหนาฝาย 

๓. มีการนําขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะจากผูใชงานในระบบสารสนเทศ
ที่พัฒนาข้ึนตามขอ ๒ มาปรับปรุงใหการใชระบบสารสนเทศ
ในรอบปงบประมาณถัดไปมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน (๓ คะแนน) 

 

 

 

 

 



๘ 

แบบ - กรม 
มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๘) ระบบการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 
(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

๓ ๑. ปฏิบัติตามหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลการปฏิบัตริาชการ
ตาม ว.๒๐/๒๕๕๒ (๑ คะแนน) 

๒. KPI ระดับบุคคลสอดคลองกับภารกิจและผลผลิตหลัก หรือ
มาตรฐานงาน (Job Standard) ของตําแหนงตามที่กําหนด   
(๒ คะแนน) 

๓. ผลการประเมินที่ไดสามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับ
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
โดยถูกนําไปใชประโยชน ดังนี้ (๓ คะแนน) 
 เพื่อการเลื่อนเงินเดือน 
 เพื่อการพัฒนาบุคลากร 
 เพื่อกําหนดเปนเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุมที่มีทักษะ  
  หรือสมรรถนะสูง เพื่อพัฒนาทางกาวหนาในอาชพี 
 เพื่อกําหนดเปนเงื่อนไขในการปรับเลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึน 
 เพื่อใชในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของ 
  ขาราชการ/สํานัก กอง/องคกร 
 อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ.............................................. 

๙) สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนา
อยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาบุคลากร
ของสวนราชการ 

(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

๓ ๑. มีระบบการบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management) 
ภายในของสวนราชการ ไมนอยกวา ๒ เร่ือง (๑ คะแนน) 

๒. มีระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job Training) 
ของบุคลากรระดับหัวหนางาน หรือการถายโอนความรูจาก
ผูที่จะเกษียณอายุราชการอยางมีแบบแผน โดยเฉพาะองค
ความรูในภารกิจหลัก และรวบรวมเปนขอมูลองคความรู
เพื่อประโยชนในการเรียนรูของบุคลากรผูปฏิบัติงานรุนตอไป 
(๒ คะแนน) 

๓. มีการประเมินประสิทธผิลของการพัฒนาและการเรียนรูในระบบ
การสอนงานของบุคลากรและหัวหนางาน เพื่อใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสาํหรับการปฏิบัติงาน 
และนําไปใชในการปรับปรุงระบบการสอนงานใหมีประสทิธิภาพ
ยิ่งข้ึน (๓ คะแนน) 

 

 

 

 

 

 



๙ 

แบบ - กรม 
มิติท่ี ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๑๐) ก า ร ส ง เ ส ริ ม ใ ห ก า ร บ ริ ห า ร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการมี
ธรรมาภิบาล 

(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

๓ ๑. มีการดําเนินการตามหลักเกณฑ วิธีการ ท่ีกําหนดในกฎ 
ก.พ. ระเบียบ ก.พ. หรือ หนงัสือเวียน ก.พ. (๑ คะแนน) 

๒. การพิจารณาตามขอ ๑ เปนการพิจารณาโดยคํานึงถึง
ระบบคุณธรรมเปนสําคัญ (ความรู ความสามารถ ความ
เสมอภาค ความเปนธรรม และประโยชนของทางราชการ) 
(๒ คะแนน) 

๓. จัดใหมีกลไกการตรวจสอบผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ เพ่ือสรางความเชื่อม่ันวาระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปตามระบบคุณธรรม โดย
กลไกท่ีสวนราชการใชมีดังตอไปนี้ (๓ คะแนน) 
๓.๑ ระบบการรบัเรื่องราวรองเรียนของกระทรวง
เกษตรและสหกรณ 
๓.๒ คณะกรรมการกลั่นกรองผลการปฏิบัติราชการของ
กรมวิชาการเกษตร 
๓.๓ คณะทํางานบริหารความเสี่ยงและระบบการ
ควบคุมภายใน 
๓.๔ ชองทางการรองเรียนของกรมวิชาการเกษตร 
๓.๕ การเผยแพรทางเว็บไซต 
๓.๖ สํารวจความเห็นการบริหารทรัพยากรบุคคลในการ
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่องการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และดานการพัฒนา
ระบบราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๐ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

๑๑) บทบาทของผูนําองคกรตอการ
ดําเนินการเก่ียวกับจริยธรรม กฎหมาย 
และความรับผิดชอบตอตัดสินใจ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือการกํากับดูแลองคกรท่ีดี  

(น้ําหนักรอยละ ๑๐) 

๓ ใหสวนราชการตอบคําถามตอไปนี้ (ขอละ ๑ คะแนน) 
โปรดระบุจํานวนเร่ืองรองทุกขของขาราชการในรอบป  

(ระบุเร่ือง และจาํนวนขาราชการที่รองทุกขแยกตามประเภทเร่ืองที่
รองทุกข) 
 เร่ืองรองทุกขกรณีขาราชการคับของใจในการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการเพื่อเลื่อนเงินเดือน จํานวน ๑ ราย 
๑. ผูนําองคกรมีกระบวนการอยางไรในการสรางบรรยากาศเพื่อ

สงเสริม กํากับ และสงผลใหบุคลากรในองคกรปฏิบัติตาม
กฎหมาย และมีจริยธรรม  
๑.๑ จัดสัมมนาเร่ือง Conflict of interest ความขัดแยงระหวาง
ผลประโยชนสวนตนและผลประโยชนสวนรวม 
๑.๒ จัดตั้งเครือขายคุณธรรม จริยธรรม ในกรมวชิาการเกษตร 
๑.๓ จัดทําเอกสารเผยแพรเก่ียวกับคุณธรรม จริยธรรม และการ
ปองกันปราบปรามการทุจริต 
๑.๔ จัดโครงการฝกอบรม Smart Officer 
๑.๕ จัดโครงการฝกอบรมนักวิชาการเกษตร 
๑.๖ จัดอบรมหลักสูตรการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบตัิราชการ
โดยธรรมาภิบาล 
๑.๗ โครงการสงเสริม เสริมสรางใหเจาหนาที่กรมมีคุณธรรม 
จริยธรรม วินัย สํานึกตอตานการทุจริตและดําเนนิการกับผูทุจริต
ใหเปนผลสาํเร็จ 
๑.๘ แผนงานและมาตรการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรมเสริมสราง
วินัย ปองกันและปราบปรามการทุจริตความโปรงใสในการ
ปฏิบัติงาน และแนวทางในการรองเรียนกลาวหาผูประพฤติมิ
ชอบ 

๒. ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไร ในการพัฒนากลุมบุคลากรที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูงใหอยูกับองคกร และการพัฒนาผูนําใน
อนาคตขององคกรเพื่อใหการบริหารราชการเปนไปอยางตอเนื่อง  
กรมวิชาการเกษตร มีการพัฒนาผูที่มีทักษะสมรรถนะสูง เชน 
การสรรหาแหลงทุน การพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพรอม
ในการเปนผูนํา การมอบหมายภารกิจที่สําคัญ การนําเสนอ
ผลงานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศ 

๓. ผูนําองคกรมีสวนรวมอยางไรในการเปดโอกาสใหขาราชการ มีสวน
รวมในการบริหารทรัพยากรบุคคล   
๓.๑ ผูบริหารชี้แจงนโยบายตางๆ รวมทั้งการบริหารทรัพยากร
บุคคล เชน การประชุมวชิาการประจําป 
๓.๒ จัดประชุมกลุม (Focus Group) เพื่อรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของผูมีสวนไดสวนเสียในการทบทวนและจดัทาํ
แผนปฏิบัติการ ปงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๑ ตามแผนกลยุทธการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ  
๓.๓ จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ เร่ืองการเพิ่มประสิทธิภาพดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และดานการพัฒนาระบบราชการ  

 



๑๑ 

แบบ - กรม 
มิติท่ี ๕   คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (๒๐ คะแนน) 

รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 
๑๒) สภาพแวดลอมในการทาํงาน  
(น้ําหนักรอยละ ๑๕) 

๓ ๑. จัดใหมีอุปกรณและกระบวนการเจาหนาที่สัมพันธข้ันพื้นฐาน 
เพื่ออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร    
(๑ คะแนน)  

๒. จัดใหมีกิจกรรมตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ขาราชการพลเรือนสามัญที่สะทอนภาพการทํางานของสวนราชการ
โดยสามารถดําเนินการไดครอบคลุมในทุกมิติ แตกิจกรรม
ที่ดําเนินการมีนอยกวาคร่ึงหนึ่งของกิจกรรมตามยุทธศาสตรฯ 
(๒ คะแนน) 

๓. จัดใหมีกิจกรรมตามยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของขาราชการพลเรือนสามัญที่สะทอนภาพการทํางานของ 
สวนราชการโดยสามารถดําเนินการไดครอบคลุมในทุกมิติ 
และกิจกรรมที่ดําเนินการมีมากกวาคร่ึงหนึ่งของกิจกรรม
ตามยุทธศาสตรฯ (๓ คะแนน) 

๑๓) ระบบการทํางานที่เอ้ือประโยชน
รวมกันระหวางปจเจกบุคคลกับ
องคกร 

(น้ําหนักรอยละ ๕) 

๕ ใหสวนราชการอธิบายระบบวิธีการทํางานท่ีสามารถชวยให
บุคลากรสามารถทํางานไดเต็มศักยภาพ สามารถสรางสรรค
และสงมอบผลงานที่มีคุณภาพใหกับสวนราชการ ทั้งนี้ 
ตามผลการดําเนินการท่ีปรากฏในยุทธศาสตรการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของสวนราชการ ในมิติดานการทํางาน 
 กรมวิชาการเกษตรไดกําหนดกิจกรรมไวในแผนปฏิบัติการ
การพัฒนาคุณภาพชีวิต/เสริมสรางความผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากรกรมวิชาการเกษตร ประจําป 2561 เพื่อให
บุคลากรมีขวัญกําลังใจ แรงจูงใจในการสรางสรรคและสงมอบ
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพท้ังมีสุขภาพรางกาย
และจิตใจท่ีแข็งแรง มีความสุขและเกิดความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว ดังนี้ 
  ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรดาน
การทํางาน 
  กลยุทธท่ี 2 พัฒนาระบบวิธีการทํางาน 
    ๑) นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชในการทํางาน 
    2) ใหความรูเก่ียวกับวิธีการปฏิบัติงานท่ีดี โดยการจัดอบรม/
Unit school 
     ๓) จัดทําและปรับปรุงคูมือการทํางาน 
     ๔) การมอบอํานาจและทบทวนมอบอํานาจใหมีประสิทธิผล 
     ๕) การพัฒนาทักษะการสอนงาน (Coaching) และ
การปอนกลับขอมูลของหัวหนางาน 
     6) การมอบหมายตรงกับความรูความสามารถความถนัด/
ความเชี่ยวชาญ 



๑๒ 

แบบ - กรม 
รายการ คะแนน เกณฑการใหคะแนน 

  ยุทธศาสตรท่ี ๒ สวัสดิการและการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรดานสวนตัว 
  กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางสุขภาพท่ีดี 
     ๑) จัดใหมีสถานท่ีออกกําลังกาย 
     ๒) การใหความรูเรื่องสุขภาพ (เสียงตามสาย) 
     ๓) จัดใหมีตูยาสามัญประจําหนวยงานเพ่ือใหบุคลากร
ทุกระดับเขาถึงได 
  กลยุทธท่ี 2 ตรวจสุขภาพประจําป 
  กลยุทธท่ี 3 สรางสมดุลชีวิตการทํางาน/ชีวิตสวนตัว
เสริมสรางใหบุคลากรมีชีวิตการทํางานและครอบครัวท่ีอบอุน 
     1) อนุญาตใหลาเพ่ือเพ่ือรับผิดชอบครอบครวัหรือบริการชุมชน 
     ๒) ใหวันอาทิตยเปนวันครอบครัว 
     3) จัดกิจกรรมงานเลี้ยงผูเกษียณอายุ 
   กลยุทธท่ี 4 ศาสนาและการพัฒนาจิตใจ 
      1) จัดบรรยายธรรมะ นัง่สมาธ ิ
      2) กิจกรรมทําบุญประจําป 
      3) เขารวมกิจกรรมทางศาสนาตามโอกาสตางๆ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๓ 

แบบ - กรม 

สวนที่ ๒ ผลสัมฤทธิ์ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ ขอมูลกําลังคนของสวนราชการ (ขอมูล ณ วันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๖๑) 

รายการ 

ปงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๑ 

ปงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๐ 

ปงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๕๙ 

จํานวน 
(คน) 

สัดสวน จํานวน 
(คน) 

สัดสวน จํานวน 
(คน) 

สัดสวน 

๒.๑.๑ อัตรากําลังคน       

๑) ขาราชการ ๒,๐๖๑ ๒๔.๐๕ ๒,๐๒๑ ๒๓.๔๑ ๒,๐๔๒ ๖๖.๑๙ 

๒) ลูกจางประจํา ๗๘๙ ๙.๒๑ ๙๐๒ ๑๐.๔๕ ๑,๐๔๓ ๓๓.๘๑ 

๓) ลูกจางชั่วคราว - - - - - - 

๔) พนักงานราชการ ๕,๗๑๘ ๖๖.๗๔ ๕,๗๐๙ ๖๖.๑๔ - - 

ผลรวมกําลังคน ๘,๕๖๘ ๑๐๐.๐๐ ๘,๖๓๒ ๑๐๐.๐๐ ๓,๐๘๕ ๑๐๐.๐๐ 

๒.๑.๒ การเคลื่อนไหวของขาราชการ       

๑) การเขารับราชการ ๑๕๖ ๑๐๐.๐๐ ๙๘ ๑๐๐.๐๐ ๘๗ ๑๐๐.๐๐ 

- บรรจุใหม 
- รับโอน 
- บรรจุกลับ 
- การเขารับราชการตาม  

มาตรา ๕๖ 

๑๓๓ 
๒๑ 
๒ 
- 
 

๘๕.๒๖ 
๑๓.๔๖ 
๑.๒๘ 

๘๑ 
๑๖ 
๑ 
- 

๘๒.๖๕ 
๑๖.๓๓ 
๑.๐๒ 

- 

๗๗ 
๑๐ 
- 
- 

๘๘.๕๑ 
๑๑.๔๙ 

- 
- 

๒) การสูญเสียขาราชการ ๑๒๓ ๑๐๐.๐๐ ๑๐๗ ๑๐๐.๐๐ ๑๐๐ ๑๐๐ 

- ลาออก 
- ใหโอน 
- เกษียณอายุ 
- อ่ืนๆ 

๔๒ 
๑๘ 
๖๓ 
- 

๓๔.๑๕ 
๑๔.๖๓ 
๕๑.๒๒ 

- 

๒๙ 
๒๔ 
๕๔ 
- 

๒๗.๑๐ 
๒๒.๔๓ 
๕๐.๔๗ 

- 

๒๘ 
๑๕ 
๕๗ 
- 

๒๘ 
๑๕ 
๕๗ 
- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๔ 

แบบ - กรม 
๒.๒ ขอมูลขาราชการของสวนราชการ (ขอมูล ณ วันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๖๑)วันท่ี๐ กันยายน ๒๕๖๐) 

รายการ 

ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ 
กรอบ 
ท่ีมี 

จํานวน 
(คน) 

อัตรา
วาง 

กรอบ 
ท่ีมี 

จํานวน 
(คน) 

อัตราวาง กรอบท่ี
มี 

จํานวน 
(คน) 

อัตราวาง 

๑. บริหาร ๔ ๔ ๐.๐๐ ๔ ๔ ๐.๐๐ ๔ ๔ ๐.๐๐ 
๒. อํานวยการ ๒๓ ๒๓ ๐.๐๐ ๒๓ ๒๓ ๐.๐๐ ๒๓ ๒๓ ๐.๐๐ 
๓. วิชาการ ๑,๔๙๓ ๑,๔๒๕ ๔.๕๕ ๑,๔๘๑ ๑,๔๒๓ ๓.๙๒ ๑,๔๘๒ ๑,๔๔๙ ๓.๘๕ 
๔. ท่ัวไป ๖๖๔ ๖๐๙ ๘.๒๘ ๖๘๖ ๖๓๑ ๘.๐๒ ๖๘๘ ๖๖๒ ๘.๗๒ 

รวม ๒,๑๘๔ ๒,๐๖๑ ๕.๖๓ ๒,๑๙๔ ๒,๐๘๑ ๕.๑๕ ๒.๑๙๗ ๒,๑๓๘ ๒.๖๙ 

เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 

 มีการปรับปรุงการกําหนดตําแหนงของกรมวิชาการเกษตร ซ่ึงตองนําตําแหนงมายุบเลิกเพ่ือใหครอบคลุม
คาตอบแทนเฉลี่ยท่ีเพ่ิมสูงข้ึน และมีการตัดโอนตําแหนงไปท่ีกระทรวงเกษตรและสหกรณ 
 

๒.๓ ขอมูลโครงสรางอายขุองขาราชการของสวนราชการ (ขอมูล ณ วนัที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๖๑) 

ชวงอายุ (ป) 

จํานวนขาราชการ (คน) 
ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ 

ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย ผูหญิง ผูชาย 

<= ๒๔ ๒ ๗ ๑ ๒ ๒ ๓ 
๒๕-๒๙ ๔๗ ๒๕ ๑๓ ๒๑ ๕๕ ๒๐ 
๓๐-๓๔ ๑๙๙ ๑๐๑ ๒๐๐ ๑๐๕ ๒๑๐ ๑๑๖ 
๓๕-๓๙ ๒๘๑ ๑๔๙ ๒๗๗ ๑๒๗ ๒๙๙ ๑๑๘ 
๔๐-๔๔ ๒๕๐ ๑๒๕ ๒๓๖ ๑๐๙ ๑๘๖ ๙๕ 
๔๕-๔๙ ๑๕๘ ๖๒ ๑๖๒ ๖๕ ๑๖๑ ๖๗ 
๕๐-๕๔ ๑๔๙ ๙๑ ๑๔๓ ๑๐๑ ๑๖๕ ๑๒๘ 
>=๕๕ ๑๘๕ ๒๓๐ ๑๗๖ ๒๕๓ ๑๖๐ ๒๕๗ 
รวม ๑,๒๗๑ ๗๙๐ ๑,๒๐๘ ๗๘๓ ๑,๒๓๘ ๘๐๔ 

 
๒.๔ จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ี (ขอมูล ณ วันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๖๑)วันท่ี 

รายการ 
จํานวน (คน) 

ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ 
๑. ขาราชการ ๔๗ ๔๘ ๔๘ 
๒. พนักงานราชการ ๓๖ ๓๔ ๓๔ 

รวม ๘๓ ๘๒ ๘๒ 

 

 



๑๕ 

แบบ - กรม 
๒.๕ ขอมูลดานงบประมาณการใชจาย 

รายการ 
ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ 

มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน มูลคา สัดสวน 
๒.๕.๑ งบประมาณตาม พ.ร.บ.
งบประมาณรายจายประจําป 

      

งบประมาณรวมของสวนราชการ 
(ลานบาท) 

๔,๑๐๗.๑๕๐๙ ๑๐๐.๐๐ ๔,๐๓๕.๒๖๐๑ ๑๐๐.๐๐ ๔,๐๑๐.๒๕๑๓ ๑๐๐.๐๐ 

งบประมาณรายจายประเภท 
งบบุคลากร (ลานบาท) 

๒,๑๒๔.๒๘๕๕ ๕๑.๗๒ ๒,๑๒๙.๙๒๒๗ ๕๒.๗๘ ๒,๑๕๒.๘๔๓๗ ๕๓.๗๘ 

๒.๕.๒ ขอมูลรายงานตนทนุรวม
แยกตามแหลงเงิน (เบิกจายจริง) 

   
 

   

คาใชจายบุคลากร (ลานบาท) N/A N/A 2,184.720 ๕๖.๕๔ ๒,๑๖๓.๑๙ ๕๖.๑๕ 
คาใชจายดานการฝกอบรม (ลานบาท) N/A N/A 68.41๒ ๑.๗๗ ๑๔๘.๓๒ ๓.๘๕ 
คาใชจายเดนิทาง (ลานบาท) N/A N/A 229.82 ๕.๙๕ ๒๒๖.๐๒ ๕.๘๗ 
คาตอบแทนใชสอยวัสดุ และ 
คาสาธารณูปโภค (ลานบาท) 

N/A N/A 1,115.9๗ ๒๘.๘๘ ๑,๐๔๗.๕๖ ๒๗.๑๙ 

คาเสื่อมราคาและคาตัดจําหนาย 
(ลานบาท) 

N/A N/A 258.92 ๖.๗๐ ๒๕๘.๒๘ ๖.๗๐ 

คาใชจายเงนิอุดหนุน (ลานบาท) N/A N/A 5.1๓ ๐.๑๓ ๘.๔๘ ๐.๒๒ 
ตนทุนในการผลิตอ่ืน (ลานบาท) N/A N/A 0.83 ๐.๐๒ ๐.๓๓ ๐.๐๑ 
รวมตนทุนผลผลิต (ลานบาท) N/A N/A 3,863.81 ๑๐๐.๐๐ ๓,๘๕๒.๑๘ ๑๐๐.๐๐ 
 ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ 
๒.๕.๓ ขอมูลรายงานตนทนุ
กิจกรรมยอยเก่ียวกับบุคลากร 

   

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร (บาท) N/A 2,653,412.06 4,000,497.54 
จํานวนบุคลากรที่ใชคํานวณ (คน) N/A 8,118  8,539 
ตนทุนตอหนวยดานบริหารบุคลากร 
(บาท/คน) 

N/A 326.86 468.50 

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบคุคล 
(บาท) 

N/A 23,880,708.58 36,004,477.88 

จํานวนชั่วโมง/คนการฝกอบรม (ชั่วโมง) N/A 37,896 115,680 
ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (บาท/ชั่วโมง) 

N/A 351.72 311.24 

เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง 

 ไมมีสาระสําคัญท่ีเปลี่ยนแปลง 
 
 

 
 



๑๖ 

แบบ - กรม 
๒.๖ ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ 

๒.๖.๑ ผลการปฏิบัติราชการ โปรดระบุรายละเอียดตัวชี้วัดสําคัญตามบทบาทภารกิจของสวนราชการ 
  (ใชขอมูลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ) 

รายการ หนวยวัด 
ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ 
เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได 

ตัวชี้วัดที่ ๑  
มูลคาผลติภัณฑมวลรวม 
ภาคการเกษตร (ใชผลการ
ดําเนินงานแบบสะสม) 
 

ลาน 
ลาน 
บาท 

๓ ๖.๒๐ ๓ ๓.๐๖ ๐.๖๘ ๐.๗๓ 

ตัวชี้วัดที่ ๒  
รอยละของจํานวนฟารมที่ไดรับ
การรับรองความปลอดภัยไมเกิน
คามาตรฐานสากล (ใชผล
การดําเนินงานแบบสะสม) 
 

รอยละ - 
 

- 88.65 89.53 98.94 99.79 

ตัวชี้วัดที่ ๓  
จํานวนผลงานวิจัยพฒันา 
การสรางนวตักรรมและ
เทคโนโลยีในการผลติจาก
งานวิจยัดานการเกษตร 
 

จํานวน - - - - ๑๔ ๑๔ 

ตัวชี้วัดที่ ๔  
จํานวนผลงานวิจัยสามารถ
นําไปใชประโยชนเชงิพาณชิย
ไมนอยกวารอยละ ๓๐ ของ
โครงการที่วิจัยแลว 
 

จํานวน - - ๔ ๔ - - 

ตัวชี้วัดที่ ๕  
รายไดเงินสดทางการเกษตร
ของเกษตรกรเฉลี่ยตอครัวเรือน 
 

บาท/ 
ครัวเรือน

/ป 

๕๗,๕๖๕ ๕๘,๙๗๕ ๑๕๐,๖๓๔ ๑๕๗,๓๗๓ - - 

 
 
 
 
 
 
 
 



๑๗ 

แบบ - กรม 
 

รายการ หนวยวัด 
ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ 
เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได เปาหมาย ผลลัพธที่ได 

ตัวชี้วัดที่ ๖  
ผลผลิตตอหนวยสินคาเกษตร
ที่เพิ่มข้ึน 

       

๑. มันสําปะหลัง  (กิโลกรัม
ตอไร) 

- - ๓,๖๑๑ ๓,๔๒๖ - - 

๒. ปาลมน้าํมัน  (กิโลกรัม
ตอไร) 

- - ๒,๕๗๖ ๒,๕๔๑ - - 

๓. ขาวโพดเลี้ยงสัตว (กิโลกรัม
ตอไร) 

- - ๖๔๔ ๖๗๑ - - 

๔. ลําไย (กิโลกรัม
ตอไร) 

๗๔๐ - - - - - 

๕. ทุเรียน (กิโลกรัม
ตอไร) 

๙๑๗ - - - - - 

๖. เงาะ (กิโลกรัม
ตอไร) 

๘๑๖ - - - - - 

๗. มังคุด (กิโลกรัม
ตอไร) 

๔๖๑ - - - - - 

ตัวชี้วัดที่ ๗  
การสรางความรับรูความเขาใจ
แกประชาชน 

       

๑. รอยละการดําเนินการ
ตามแผนการสรางความรู
ความเขาใจแกประชาชน 

รอยละ 
 

๑๐๐ ๑๐๐ ๑๐๐ ๑๐๐ - - 

๒. รอยละการชี้แจงประเด็น
สําคัญที่ทนัตอสถานการณ 
 

รอยละ ๑๐๐ ๑๐๐ ๑๐๐ ๑๐๐ - - 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘ 

แบบ - กรม 
๒.๖.๒ การบริหารผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทน 

ปท่ี ระดับผลการประเมิน 
ชวงคะแนนการ

ประเมิน 
ชวงรอยละการ
เลื่อนเงินเดือน 

จํานวนขาราชการ 

อํานวยการ วิชาการและท่ัวไป 

๒๕๖๑ ดีเดน ๙๑-๑๐๐ ๔.๐๐-๖.๐๐ ๑๒ ๑,๐๓๐ 
 ดีมาก ๘๑-๙๐.๙๙ ๑.๕๐-๔.๕๐ ๑๑ ๗๐๕ 
  ดี ๗๑-๘๐.๙๙ ๒.๐๐-๓.๒๐ - ๒๐๘ 
  พอใช ๖๐-๗๐.๙๙ ๑.๘๓-๒.๓๐ - ๙ 
 ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐ - - - 

  

ไมไดเลื่อน (ลาศึกษา, 
บรรจุไมครบ ๔ เดือน, 
ลาออก เปนตน) 

- - - ๗๖ 

๒๕๖๐ ดีเดน ๙๑-๑๐๐ ๔.๐๐ – ๖.๐๐ ๘ ๗๘๐ 

  ดีมาก ๘๑-๙๐.๙๙ ๓.๔๐ – ๔.๕๐ ๑๕ ๗๑๗ 

  ดี ๗๑-๘๐.๙๙ ๑.๑๐ – ๓.๒๓ - ๓๖๘ 

  พอใช ๖๐-๗๐.๙๙ ๐.๕๐ - ๒.๓๕ - ๓๒ 

  ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐ ไมไดเลื่อนเงินเดือน - - 

๒๕๕๙ ดีเดน ๙๑-๑๐๐ ๒.๓๐ - ๖.๐๐ ๕ ๘๙๘ 

  ดีมาก ๘๑-๙๐.๙๙ ๒.๐๐ - ๔.๕๒  ๑๔ ๗๕๖ 

  ด ี ๗๑-๘๐.๙๙ ๑.๕๐ - ๓.๒๘ ๔ ๒๘๔ 

  พอใช ๖๐-๗๐.๙๙ ๐.๕๐ - ๒.๓๕ - ๑๑ 

  ตองปรับปรุง ต่ํากวารอยละ ๖๐ ไมไดเลื่อนเงินเดือน - ๑ 

 
โปรดระบุหลักเกณฑเก่ียวกับรูปแบบในการกําหนดรอยละของการเลื่อนเงินเดือนท่ีใชของแตละป 
 ประกาศกรมวิชาการเกษตร เรื่องหลักเกณฑและเง่ือนไขการบริหารวงเงินของกรมวิชาการเกษตร 
ณ วันท่ี ๒๑ กุมภาพันธ  ๒๕๖๑ โดยใชองคประกอบในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ๒ องคประกอบคือ 
 ๑. ผลสัมฤทธิ์ของงาน มีสัดสวนคะแนนรอยละ ๗๕  
 ๒. พฤติกรรมการปฏิบัติราชการประเมินจากสมรรถนะหลัก ๕ ดาน มีสัดสวนคะแนนรอยละ ๒๕ 
 
 

 

 

 

 



๑๙ 

แบบ - กรม 
๒.๗ ปญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  

 ๑  อัตรากําลังขาราชการและลูกจางประจําลดลงอยางตอเนื่องในขณะท่ีภารกิจไมไดลดลง 
 ๒. งบประมาณและจํานวนพนักงานราชการท่ีสามารถจางไดลดลง 
 ๓. การเกษียณอายุราชการ ทําใหเกิดปญหาการขาดชวงอายุของบุคลากรท่ีมีประสบการณและ
บุคลากรรุนใหม การสูญเสียผูมีความรูและประสบการณที่จําเปนในงาน รวมทั้งการถายทอดองคความรูแก
นักวิชาการรุนใหม ซ่ึงตองใชระยะเวลานานในการสั่งสมประสบการณ 
 
๒.๘ นวัตกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   - 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐ 

แบบ - กรม 
 

สวนที่ ๓ ภาคผนวก 
 

๓.๑  แผนภาพแสดงขอมูลกําลังคนของสวนราชการ 

 
 
๓.๒ แผนภาพแนวโนมขาราชการเม่ือเทียบกับกรอบอัตรากําลังท่ีมี  

• ภาพรวมของสวนราชการ 

 
 
 

1) ขาราชการ 2) ลูกจางประจํา 3) ลูกจางชั่วคราว 4) พนักงานราชการ ผลรวมกําลังคน 

2561 จํานวน 2,061 789 5,718 8,568

2560 จํานวน 2,081 902 0 5,709 8,692

2559 จํานวน 2,197 1,043 0 5,611 8,851
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แผนภาพแสดงขอมูลกําลังคนของกรมวิชาการเกษตร 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

2561 จํานวน 

2560 จํานวน 

2559 จํานวน 

2,184 2,194 2,197 
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แนวโนมกําลังขาราชการเม่ือเทียบกับกรอบอัตรากําลังของกรมวิชาการเกษตร 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

กรอบที่ม ี จํานวน (คน) อัตราวาง 



๒๑ 

แบบ - กรม 
 

• แยกประเภทตามตําแหนงอํานวยการ/ตําแหนงวิชาการ/ตําแหนงท่ัวไป 
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แนวโนมตําแหนงประเภทอํานวยการเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังของกรมวิชาการเกษตร 
ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

กรอบที่มี จํานวน (คน) อัตราวาง 
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แนวโนมตําแหนงประเภทวิชาการเม่ือเทียบกับกรอบอัตรากําลังของกรมวิชาการเกษตร 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

กรอบท่ีมี จํานวน (คน) อัตราวาง 



๒๒ 

แบบ - กรม 

 
 
๓.๓ แผนภาพแสดงการสูญเสียขาราชการ  

 
 
๓.๔ แผนภาพแสดงการบรรจุและแตงตั้งขาราชการเพ่ือทดแทนการสูญเสียขาราชการ  
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แนวโนมตําแหนงประเภทท่ัวไปเมื่อเทียบกับกรอบอัตรากําลังของกรมวิชาการเกษตร 
ต้ังแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

กรอบที่ม ี จํานวน (คน) อัตราวาง 

42 
29 28 

18 24 
15 63
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ภาพรวมการสูญเสียขาราชการ ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559-2561 

ลาออก โอน 
เกษียณอายุราชการ อ่ืนๆ 
ยอดรวมการสูญเสีย รอยละของการสูญเสีย 
รอยละของการสูญเสียท่ีไมรวมการเกษียณอายุ 



๒๓ 

แบบ - กรม 

 
 
 
 
 
 
๓.๕ แผนภาพพีรามิดขาราชการ จําแนกตามชวงอายุ 
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ป 2561 ป 2560 ป 2559 

ภาพรวมแสดงการรับราชการเพ่ือทดแทนในสวนของการสูญเสียขาราชการ 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559-2561 

ยอดรวมการสูญเสียทั้งหมด ยอดรวมการเขารับราชการ บรรจุใหม 
รับโอน บรรจุกลับ การรับตาม ม.56 
รอยละของอัตราการทดแทน 
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พีรามิดของขาราชการ กรมวิชาการเกษตร  
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2561 

ผูชาย 

ผูหญิง 

หญิง ชาย 



๒๔ 

แบบ - กรม 

 
 

 
๓.๖ แผนภาพแสดงสัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ีตอบุคลากรท้ังหมด  

300 200 100 0 100 200 300 400

<= 24 

25-29 

30-34 

35-39 

40-44 

45-49 

50-54 

>=55 

จํานวน (คน) 

ชว
งอ

าย
ุ 

พีรามิดของขาราชการ กรมวิชาการเกษตร  
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2560 

ผูชาย 

ผูหญิง 

หญิง ชาย 
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พีรามิดของขาราชการ กรมวิชาการเกษตร  
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2559 

ผูชาย 

ผูหญิง 

หญิง ชาย 



๒๕ 

แบบ - กรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๓.๗ แผนภาพแสดงการใชจายงบประมาณ 
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รอ
ยล

ะ 

สัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาท่ีตอบุคลากรท้ังหมด 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

 

บุคลากรทั้งหมดในองคกร บุคลากรของหนวยการเจาหนาที่ สัดสวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่ตอบุคลากรทั้งหมด 



๒๖ 

แบบ - กรม 
• คาใชจายในภาพรวม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

• ตนทุนกิจกรรมของหนวยการเจาหนาท่ี  
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รอ
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แผนภาพแสดงการใชจายงบประมาณ 
ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2561 

ป 2561 ป 2560 ป 2559 ป 2559 



๒๗ 

แบบ - กรม 
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แบบ - กรม 
๓.๘ แผนภาพแสดงผลการปฏิบัติราชการ 

• ผลการปฏิบัติราชการ (กรณีเปนขอมูลเชิงคุณภาพไมตองแสดงแผนภาพในหัวขอนี้) 
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