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 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๑ 

ส่วนท่ี ๑ 
บทน ำ 

1.1 ท่ีมำ 
  ส านักงาน ก.พ. ได้ออกระเบียบ ก.พ. ที่ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของข้าราชการพลเรือน ว 3/2553 ซึ่งก าหนดให้ส่วนราชการต้องวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลไว้ล่วงหน้า เพื่อใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน โดยให้มี        
ความสอดคล้องกับมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  HR Scorecard และเพื่อให้ส่วน
ราชการทราบถึงสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเอง โดยได้ด าเนินการศึกษาและได้ก าหนด
กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ ๕ มิติ คือ มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์        
มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล               
มิติความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และมิติสุดท้าย คือ มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน ประกอบกับส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนดให้ส่วนราชการด าเนินการประเมินองค์กร
ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์การด าเนินงาน   
ในหมวด 5 มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

  ซึ่งที่ผ่านมาส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ได้มีการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบคุคล ตามแนวทาง HR Scorecard ที่สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการของหน่วยงาน รวมถึง
การเช่ือมโยงงานบริหารและงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลเข้าไว้ด้วยกัน เพื่อให้สามารถขับเคลื่อนงาน          
ด้านทรัพยากรบุคคลให้ประสบผลส าเร็จ โดยได้มีการจัดท าแผนกลยุทธ์มาแล้วทั้งหมด จ านวน 4 ฉบับ         
ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 ในปัจจุบันแผนกลยุทธ์ดังกล่าวไดส้ิ้นสุดลงแล้ว ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖5 
จึงด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 - 2570 เพื่อให้การ
บริหารงานเกิดความต่อเนื่อง สามารถพัฒนาและเพิ่มขีดความสามารถ สมรรถนะของก าลังคนในส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (สป.กษ.) ให้มีความเข้มแข็งบรรลุภารกิจขององค์กรและเป็นไปตาม
เป้าประสงค์ของแผนปฏิบัติการระยะ 5 ปี ของ สป.กษ. ต่อไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ 
 1) เพื่อให้ สป.กษ. มีแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2566 – 2570 ส าหรับใช้เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนงานด้าน
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระหว่างปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 
  2) เพื่อให้เกิดการบูรณาการงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) และงานด้านพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (HRD) ที่สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 ของ สป.กษ.   
ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 3) เพื่อพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้ได้มาตรฐานตามแนวทางที่หน่วยงานกลาง
ก าหนด 
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1.3 ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 
 1. สร้างความเข้มแข็งและก าหนดทิศทางการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิด 
ผลสัมฤทธ์ิ บรรลุเป้าหมาย และพันธกิจขององค์กร  
 2. เกิดการพัฒนาระบบและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจน        
ความคุ้มค่าและความพร้อมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 3. บุคลากรใน สป.กษ. เกิดการมีส่วนร่วมในการด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลและมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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ส่วนท่ี 2 
กรอบแนวทำงกำรด ำเนินงำน 

2.1 แนวทำงกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์ 

 ส านักงาน ก.พ. ก าหนดให้ส่วนราชการวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ล่วงหน้า 
เพื่อเป็นแนวทางในการบรหิารทรัพยากรบุคคลขององค์กร โดยได้มีเครื่องมือส าหรับใช้ในการประเมินผลส าเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะก าลังคน     
ขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจ โดยมีรายละเอียดของกิจกรรมในการจัดท าแผนกลยุทธ์  
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดังนี ้

  กรอบการด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์ 
  1. หน่วยงานมีการวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ล่วงหน้า โดยจัดท าเป็น
เอกสารที่มีรายละเอียดเกี่ยวกับประเด็นกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัดความส าเร็จ
ของเป้าประสงค์ แผนการด าเนินงาน ระยะเวลา งบประมาณที่ใช้ในแต่ละแผนงาน และผู้รับผิดชอบแผนงาน 
ซึ่งต้องสอดคล้องกับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนที่ ก.พ. ก าหนด 
  2. จัดให้มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลในแต่ละปี 
  3. ส ารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ 
ในประเด็นที่สอดคล้องกับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามที่ ก.พ. ก าหนด 

  กิจกรรมในการด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์ 
  กิจกรรมที่ 1 : การประเมินสถานภาพการบริหารทรพัยากรบุคคล 
  เป้าหมายสูงสุด หรือผลสัมฤทธ์ิส าคัญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการต้องการ
ให้เกิดข้ึนในระยะ 1 – 3 ปี ข้างหน้า 
  จุดแข็งหรือสิ่งที่ดี ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการมีอยู่แล้วและอยากจะรักษา
ไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดีย่ิง ๆ ข้ึนไป 
  จุดอ่อนด้านการบริหารทรพัยากรบุคคลที่ตอ้งปรับปรงุเพื่อให้ส่วนราชการประสบความส าเรจ็
ตามเป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 

  สิ่งทีห่น่วยงานการเจ้าหน้าที่ควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมา 
  สิ่งที่คาดหวังจากหน่วยงานการเจ้าหน้าที ่

 กิจกรรมที่ 2 : การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 กิจกรรมที่ 3 : การวิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงาน มีวิธีการ  
  พิจารณาประเด็นยุทธศาสตร์แต่ละประเด็นที่ได้จากกิจกรรมที่ 2 ว่ามีความส าคัญต่อการ
บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของส่วนราชการมากน้อยเพียงใด 
  พิจารณาประเด็นยุทธศาสตร์แต่ละประเด็นที่ได้จากกิจกรรมที่ 2 ว่าสถานะปัจจุบัน        
ส่วนราชการได้ท าเรื่องนี้มากน้อยเพียงใด 

 กิจกรรมที่ 4 : การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

 กิจกรรมที่ 5 : การจัดท าแผนงานโครงการรองรับ 
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 กรอบการประเมินผลส าเรจ็ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล HR Scorecard  
  HR Scorecard คือเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   
ขององค์กร เพื่ อน าไปสู่การพัฒนาและเพิ่ม ขีดสมรรถนะก าลั งคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็ง                  
และสอดรับกับภารกิจขององค์กร ซึ่ง อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ       
มีมติเห็นชอบต่อหลักการองค์ประกอบและวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ                     
(5 กุมภาพันธ์ 2547) โดยใช้ช่ือเป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล”       
แทนความหมายของ HR Scorecard 

  ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดองค์ประกอบของการประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการและจังหวัดไว้ 4 ส่วน ดังนี้ 
 - มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการและจังหวัด 
(Standard for Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมาย
สุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ 
 - ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการมาตรการและการด าเนินการต่าง ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะท าให้ส่วนราชการ       
และจังหวัดบรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 
 - มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวบ่งช้ี
ว่าส่วนราชการและจังหวัดมีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ  และมาตรฐาน       
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
มากน้อยเพียงใด 
 - ผลการด าเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าส่วนราชการ      
และจังหวัดได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล              
ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 

  ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล               
ไว้เป็นแนวทางให้ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ ทั้ง 5 มิติ 17 ปัจจัย ดังนี้ 

 มิติ ท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัด               
มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังต่อไปนี้ 

(ก) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
(ข) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็น
ของส่วนราชการและจังหวัดทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน 
(Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลด
ช่องว่างดังกล่าว 
(ค) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงา น      
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ที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขัน     
ของส่วนราชการและจังหวัด (Talent Management) 
(ง) ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้ง    
มีแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตน    
เป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผล
การปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

 มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด         
(HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด            
เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้า ย             
และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy 
and Timeliness)  
(ข) ส่วนราชการและจั งห วัดมี ระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                       
ที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของส่วนราชการและจังหวัดได้จริง 
(ค) สัดส่วนค่าใ ช้จ่ ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล                       
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการและจังหวัด มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพ
ของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 
(ง) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR 
Automation) 

 มิติท่ี ๓  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programme Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส่วนราชการ        
และจังหวัด ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 
 (ก)  การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 

(ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงานโครงการ              
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

(ค) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี         
การแบ่งปัน แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge 
Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการและจังหวัด 

 (ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
จ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน    
ซึ่งเรียกช่ืออื่นได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจ
ถึงความเ ช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน            
กับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการและจังหวัด 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๖ 

 มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการ                 
และจังหวัดจะต้อง 

(ก) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม 
หลักนิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน 

 (ข)  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ทั้งนี้  จะต้องก าหนดในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ใน            
ทุกกิจกรรมด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

 มิ ติ ท่ี  ๕  คุ ณภาพชี วิ ตและความสมดุ ลระหว่ างชี วิ ตกั บการท างาน  หมายถึ ง                      
การที่ส่วนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย และแผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่ งจะน าไปสู่การ               
พัฒนาคุณภาพชีวิต ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

 (ก) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน 
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการ
บริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่ งจะส่ง เสริมให้ ข้าราชการ             
และผู้ปฏิบัติงานใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

 (ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ           
ตามกฎหมาย ซึ่ ง มีความเหมาะสม  สอดคล้อ งกับความต้องการและสภาพ               
ของส่วนราชการและจังหวัด 

 (ค) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและจังหวัด           
กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงาน
ด้วยกันเองและให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนา            
ไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

2.2 ขั้นตอนกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์ 
 1 ) แต่ งตั้ งคณะท างานยกร่างแผนกลยุท ธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล                  

ตามค าสั่งกองการเจ้าหน้าที่  ที่ 4/2565 ลงวันที่ 2 มิถุนายน 2565 โดยมีผู้เช่ียวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เป็นประธานคณะท างานฯ และคณะท างานประกอบด้วยผู้แทนกลุ่ม/ฝ่ายภายในกองการ
เจ้าหน้าที่ และมีผู้แทนกลุ่มพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่  เป็นคณะท างาน         
และเลขานุการ  

 2) ศึกษา วิเคราะห์ ทบทวนโครงการ/กิจกรรม และผลการด าเนินการของแผนปฏิบัติการ 
(Action Plan) ตามแผนกลยุทธ ์การบร ิหารและพัฒนาทร ัพยากรบ ุคคล พ.ศ. ๒๕62 – ๒๕๖5           
ของ สป.กษ. ตามแนวทาง HR Scorecard ในปีที่ผ่านมา เพื่อน ามาใช้ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570  
  ๓) ศึกษา วิเคราะห์ และสรุปข้อมูลเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ชาติ/แผนปฏิบัติราชการ/แนวคิด       
ที่ส าคัญในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับทิศทางและแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๔) ท าหนังสือแจ้งเวียนให้ส านัก/กอง ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ประเมินข้อมูลสถานภาพ
ปัจจุบันด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของ สป.กษ.  ตามแบบฟอร์มที่ก าหนด เพื่อเป็นข้อมูล      
ในการวิเคราะห์สถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๗ 

  ๕) วิเคราะห์ข้อมูลและก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  ๖) จัดประชุมคณะท างานของกองการเจ้าหน้าที่ในการยกร่างแผนกลยุทธ์การบริหาร        
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70 ของ สป.กษ. เมื่อวันอังคารที่ 7 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2566   
ณ ห้องประชุมกองการเจ้าหน้าที่ 
  ๗) ยกร่างแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570        
ของ สป.กษ. ตามแนวทาง HR Scorecard โดยได้เชิญเจ้าหน้าที่จากกองการเจ้าหน้าที่ สถาบันเกษตราธิการ 
ส านักแผนงานและโครงการพิเศษ ส านักพัฒนาระบบบริหาร ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร     
และศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต ร่วมหารือในการยกร่างแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70 ของ สป.กษ. ตามแนวทาง HR Scorecard เมื่อวันจันทร์ที่ 20 กุมภาพันธ์    
พ.ศ. 2566 ณ ห้องประชุมกองการเจ้าหน้าที่ 
  ๘) น าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70           
ของ สป.กษ. ตามแนวทาง HR Scorecard เสนอคณะท างานน าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ สู่การปฏิบัติ  ตามค าสั่งคณะกรรมการด าเนินการ     
แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรเกษตรและสหกรณ์              
ที่ 1/2564 โดยมีผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่เป็นประธาน ส าหรับคณะท างานฯ ประกอบด้วยผู้แทน   
กอง/ส านัก และผู้แทนเกษตรและสหกรณ์จังหวัด ๖ จังหวัด ประกอบด้วยจังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดพิษณุโลก 
จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดสงขลา จังหวัดสุพรรณบุรี และจังหวัดอุบลราชธานี โดยมีหัวหน้ากลุ่มพัฒนาระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเลขานุการฯ โดยการประชุมเพื่อขอความเห็นชอบร่างแผนกลยุทธ์การบริหาร   
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ เมื่อวันอังคารที่ 14 มีนาคม พ.ศ. 2566 ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Zoom Cloud 
Meeting) 

๙) ทบทวนค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนา      
ทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ตามค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร   
และสหกรณ์ ที่ 209/2566 ลงวันที่ ๒7 มีนาคม ๒๕66 โดยมีรองปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่ได้รับ
มอบหมายให้ก ากับดูแลกองการเจ้าหน้าที่ เป็นประธานคณะกรรมการ ส าหรับคณะกรรมการฯ ประกอบด้วย
ผู้อ านวยการกอง/ส านัก และตัวแทนเกษตรและสหกรณ์จังหวัด ๖ จังหวัด ประกอบด้วยจังหวัดชุมพร จังหวัด
นครราชสีมา จังหวัดนครศรีธรรมราช จังหวัดน่าน จังหวัดมุกดาหาร และจังหวัดสุพรรณบุรี  โดยมีผู้เช่ียวชาญ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเลขานุการฯ  
  10) น าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70            
ของ สป.กษ. ตามแนวทาง HR Scorecard เสนอคณะกรรมการด าเนินการแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เพื่อขอความเห็นชอบ  เมื่อวันจันทร์ที่        
3 เมษายน พ.ศ. 2566 ณ ห้องประชุมกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (Zoom Cloud 
Meeting) 
  11) เสนอแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70            
ของ สป.กษ. ต่อปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เพื่อขอความเห็นชอบ  
 12) เผยแพร่แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70    
ของ สป.กษ. ตามแนวทาง HR Scorecard ผ่านช่องทางต่างๆ อาทิเช่น หนังสือเวียน เว็บไซต์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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ส่วนท่ี 3 
ผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูล 

3.1 ข้อมูลท่ัวไปของส ำนักงำนปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 วิสัยทัศน์ (Vision) 
“เป็นศูนย์กลางการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการเกษตรและสหกรณ์          

ของประเทศ ภายในปี พ.ศ. 2570” 

 พันธกิจ (Mission) 
 1) ผลักดันและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการเกษตรและสหกรณ์สู่การ
ปฏิบัติในทุกระดับให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

 2) ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐของกระทรวง 

  ภำรกิจและอ ำนำจหน้ำท่ีตำมกฎหมำย 
  ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (สป.กษ.) เป็นส่วนราชการระดับกรม     
มีภารกิจตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลั ดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2552          
และที่แก้ไขเพิ่มเติม ถึงฉบับที่ 4 พ.ศ. 2556 ก าหนดให้ สป.กษ. มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ 
แปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนการปฏิบัติงานจัดสรรทรัพยากรและบริหารราชการทั่วไปของกระทรวง   
ที่มิได้ก าหนดให้เป็นหน้าที่ของส่วนราชการใดในสังกัดกระทรวงโดยเฉพาะ รวมทั้งก ากับและเร่งรัดตรวจสอบ 
และติดตามการปฏิบัติราชการของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงให้บรรลุเป้าหมาย และเกิดผลสัมฤทธ์ิ       
ตามภารกิจของกระทรวง โดยมีอ านาจหน้าที่ในภาพรวมประกอบด้วยอ านาจหน้าที่ 10 ข้อ ดังนี้ 
  1. ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท าข้อมูลเพื่อเสนอแนะรัฐมนตรีส าหรับใช้ในการก าหนด
นโยบายเป้าหมายและผลสัมฤทธ์ิของกระทรวง  
  2. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวง  
  3. แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ โครงการ และโครงการพิเศษ  
  4. ด าเนินการและประสานงานกับองค์การหรือหน่ายงานที่ เกี่ยวกับกิจการ          
ด้านการเกษตรต่างประเทศ  
  5. ด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วน
ราชการในสังกัดกระทรวง  
  6. ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาและพัฒนาบุคลากรของกระทรวง  
  7. ด าเนินการเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบที่อยู่ในความรับผิดชอบของกระทรวง   
และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง  
  8. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใช้ในการบริหารงานและการบริการ รวมทั้ง 
ประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ข้อมูลสารนิเทศด้านการเกษตร  
  9. ด าเนินการบริหารกองทุนเพื่อช่วยเหลือเกษตรกรและรับเรื่องร้องเรียน  
  10. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์หรือตามที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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 วัฒนธรรมองค์กำร  
  “HOPE” 
  H : Honesty : มีคุณธรรม           
      O : Ownership : รับผิดชอบร่วมกัน  
  P : Prompt to Change : พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
  E : Establish : สร้างสรรค์ 

 ค่ำนิยม 
 “ซื่อสัตย์ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รับฟังความคิดเห็น มุ่งผลสัมฤทธ์ิ” 
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แผนภูมิโครงสร้ำงอัตรำก ำลัง ส ำนักงำนปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (ตามกฎกระทรวงแบง่ส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2552) 

- ฝ่ายเกษตร ประจ า สอท.มอสโก ขรก. – ๑ , จาร์กาตา ขรก.– ๑   
- ฝ่ายเกษตร ประจ า สกญ. กวางโจ ขรก. – ๑ , ลอสแองเจลิส ขรก. – ๑, เซ่ียงไฮ้ ขรก. – ๑  
- ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ ขรก. – 1 / พรก. – 2 
- ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต ขรก. – 5 / พรก. - 4 (กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ 
  ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2556) 
- พนักงานราชการ - 12                                                                      

ขรก. – 1,175 

พรก. - 644  

ลจป. - 98 

ส ำนักงำนปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

ปลัดกระทรวง (นักบริหำรสูง) 

ขรก. - 21 

พรก. - 12  

ลจป. - 5 

กองเกษตรสำรนิเทศ 

ผู้อ ำนวยกำร ต้น 

ขรก. - 47 

พรก. - 20  

ลจป. - 2 

กองกำรเจ้ำหน้ำท่ี 

ผู้อ ำนวยกำร สูง 

ขรก. - 26 

พรก. - 6  

ลจป. - 0 

กองกลำง 

ผู้อ ำนวยกำร ต้น 

ขรก. - 21 

พรก. - 9 

ลจป. - 0 

กองนโยบำยเทคโนโลยีเพ่ือ
กำรเกษตรและเกษตรกรรมยั่งยืน 

ผู้อ ำนวยกำร สูง 

ขรก. - 58 

พรก. - 24  

ลจป. - 18 

กองคลัง 

ผู้อ ำนวยกำรเฉพำะด้ำน(วิชำกำร
เงินและบัญชี) สูง 

ขรก. - 24 

พรก. - 9  

ลจป. - 0 

ศูนย์เทคโนโลยีสำรสนเทศ และกำร
ส่ือสำร 

ผู้อ ำนวยกำรเฉพำะด้ำน(วิชำกำร
คอมพิวเตอร์) สูง 

ขรก. - 27 

พรก. - 8  

ลจป. - 5 

สถำบันเกษตรำธิกำร 

ผู้อ ำนวยกำร สูง 

ขรก. - 13 

พรก. - 6  

ลจป. - 0 

ส ำนักพัฒนำระบบบริหำร 

ผู้อ ำนวยกำร สูง 

ขรก. - 18 

พรก. - 15  

ลจป. - 2 

ส ำนักตรวจรำชกำร 

ผู้อ ำนวยกำร สูง 

- รองปลัดกระทรวง (นักบริหาร สูง)  - 4 
- ผู้ตรวจราชการกระทรวง (ผูต้รวจราชการกระทรวง สงู)  - 12 

- ที่ปรึกษากฎหมาย (นิติกร ทว) – 1 

- ผู้ช่วยปลัดกระทรวง (นักบริหาร ต้น) – 2 

ขรก. - 24 

พรก. - 8  

ลจป. - 2 

ส ำนักกำรเกษตรต่ำงประเทศ 

ผู้อ ำนวยกำร สูง 

ขรก. - 29 

พรก. - 7  

ลจป. - 0 

ส ำนักกฎหมำย 

ผู้อ ำนวยกำรเฉพำะด้ำน     
(นิติกำร) สูง 

ขรก. - 14 

พรก. - 0  

ลจป. - 0 

ส ำนักงำนที่ปรึกษำกำรเกษตร
ต่ำงประเทศ 

ผู้อ ำนวยกำร ต้น -3 สูง -3 

ขรก. - 21 

พรก. - 5  

ลจป. - 0 

ส ำนักตรวจสอบภำยใน 

ผู้อ ำนวยกำรเฉพำะด้ำน    
(วิชำกำรตรวจสอบภำยใน) สูง 

ขรก. - 25 

พรก. - 7 

ลจป. - 0 

ส ำนักบริหำรกองทุนเพ่ือช่วยเหลือ
เกษตรกรและรับเรื่องร้องเรียน 

ผู้อ ำนวยกำร สูง 

ขรก. - 61 

พรก. - 38  

ลจป. - 0 

ส ำนักแผนงำนและโครงกำร
พิเศษ 

ผู้อ ำนวยกำร สูง 

ขรก. - 715 

พรก. - 452 

ลจป. - 64 

ส ำนักงำนเกษตรและสหกรณ์
จังหวัด (76 จังหวัด) 

ผู้อ ำนวยกำรต้น - 22 สูง - 54 

- พรก. กรอบรอบ 5 – 635 
- พรก.ทดแทนเกษียณ - 9 

ภำพที่ 1 แผนภูมิโครงสร้างอัตราก าลัง  
กองประสานงานโครงการพระราชด าร ิ

(ค าสั่ง กษ. ที่ 1024/2557 ลว. 29 ต.ค. 57) 
ส านักงานเลขานุการคณะกรรมการส่งเสริมและพัฒนาระบบเกษตรพันธสัญญา 

(ค าสั่ง กษ. ที่ 512/2560 ลว. 2 มิ.ย. 60) 

= จัดตั้งเป็นหน่วยงานภายใน 

ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2565 
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 ตำรำงท่ี 1 โครงสร้างอัตราก าลงัของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

  กรอบอัตราก าลังคนของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  (สป.กษ.) มีจ านวน      
1,956 อัตรา ประกอบด้วยข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 ดังนี ้  

ล ำดับ ส่วนรำชกำร ข้ำรำชกำร ลูกจ้ำงประจ ำ พนักงำนรำชกำร รวม 
1 ส่วนกลาง 31 - 18 49 
2 กองกลาง 26 - 6 32 
3 กองการเจ้าหน้าที่ 47 2 20 69 
4 กองเกษตรสารนิเทศ 21 5 12 38 
5 กองคลัง 58 18 24 100 
6 กองนโยบายเทคโนโลยีเพื่อการเกษตร

และเกษตรกรรมยั่งยืน 
21 - 9 30 

7 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 24 - 9 33 
8 สถาบันเกษตราธิการ 27 5 8 40 
9 ส านักกฎหมาย 29 - 7 36 

10 ส านักการเกษตรต่างประเทศ 24 2 8 34 
11 ส านักงานที่ปรึกษาการเกษตรต่างประเทศ 14 - - 14 
12 ส านักตรวจราชการ 18 2 15 35 
13 ส านักตรวจสอบภายใน 21 - 5 26 
14 ส านั กบริห ารกองทุน เพื่ อ ช่วยเหลื อ

เกษตรกรและรับเรื่องร้องเรียน 
25 - 7 32 

15 ส านักแผนงานและโครงการพิเศษ 61 - 38 99 
16 ส านักพัฒนาระบบบริหาร 13 - 6 19 
17 ส านักงานเกษตรและสหกรณ์จังหวัด   

(76 จังหวัด) 
715 64 452 1,231 

 รวม 1,175 98 644 1,917 
18 ส านักงานรัฐมนตรี (สร.) 14 5 20 39 

 รวม  1,189 103 664 1,956 

 

หน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีทั้งหมด จ านวน ๑7 หน่วยงาน และส านักงาน
รัฐมนตรี กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จ านวน 1 หน่วยงาน มีข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ รวม
ทั้งหมด ๑,๙๕๖ คน แบ่งเป็นข้าราชการ จ านวน ๑,๑๘๙ คิดเป็นร้อยละ ๖๐.๗๙ ลูกจ้างประจ า จ านวน ๑๐๓ 
คน คิดเป็นร้อยละ ๕.๒7 และพนักงานราชการ จ านวน ๖๔๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๓2.๙3 โดยสังกัด         
ส่วนราชการส่วนกลาง จ านวน ๗๒๕ คน คิดเป็น ร้อยละ ๓๗.๐๗ และสังกัดส่วนภูมิภาค จ านวน ๑๒๓๑ คน      
คิดเป็นร้อยละ ๖๒.๙๓ โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 จะมีอัตราบุคลากรที่เกษียณอายุจ านวน 
149 คน ดังนี ้

 

ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2565 

= จัดตั้งเป็นหน่วยงานภายใน 

ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2565 
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ตำรำงท่ี 2 การเกษียณอายุราชการของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์        
และส านักงานรัฐมนตรี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 

ล ำดับ ปีงบประมำณ ส่วนกลำง ส่วนภูมิภำค ข้ำรำชกำร ลูกจ้ำงประจ ำ พนักงำนรำชกำร รวม 
ส ำนักงำนปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (สป.กษ.) 

1 2566 13 16 22 7 - 29 
2 2567 18 14 24 7 1 32 
3 2568 11 13 20 4 - 24 
4 2569 10 20 21 7 2 30 
5 2570 13 18 23 7 1 31 

รวม 65 81 110 32 4 146 
ส ำนักงำนรัฐมนตรี (สร.) 

1 2566 1 - - 1 - 1 
2 2569 1 - 1 - - 1 
3 2570 1 - 1 - - 1 

รวม 3 0 2 1 0 3 
รวมท้ังสิ้น 68 81 112 33 4 149 

 

จากตารางข้างต้น บุคลากรที่เกษียณอายุราชการในส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีจ านวน 149 
คน (สป.กษ. จ านวน 146 คน และส านักงานรัฐมนตรี จ านวน 3 คน) แบ่งเป็นข้าราชการ จ านวน 112 คน 
ลูกจ้างประจ า จ านวน 33 คน และพนักงานราชการ จ านวน 4 คน โดยแบ่งเป็นส่วนกลาง จ านวน 68 คน 
และส่วนภูมิภาค จ านวน 81 คน ซึ่งพบว่า บุคลากรในส่วนภูมิภาคในระยะ 5 ปี มีอัตราเกษียณอายุราชการ
มากกว่าส่วนกลาง และเป็นข้าราชการที่เกษียณอายุราชการมากกว่าบุคลากรประเภทอื่น และบุคลากร        
ใน สป.กษ. และส านักงานรัฐมนตรี มีอายุเฉลี่ย คือ ข้าราชการมีอายุเฉลี่ย 43.5 ปี ลูกจ้างประจ า  54.42 ปี     
และพนักงานราชการ 37.8 ปี ดังนั้น กองการเจ้าหน้าที่  ต้องบริหารอัตราก าลังให้สอดคล้องกับจ านวน         
ที่เกษียณอายุราชการ โดยแนวโน้มของลูกจ้างประจ าในระยะ 5 – 6 ปี จะเกษียณอายุหมด ท าให้ต้องวางแผน
และปรับปรุงกระบวนงานในการสรรหาให้มีความรวดเร็วและสามารถทดแทนอัตราว่างได้อย่างเป็นระบบ     
อีกทั้งตามมาตรการบรหิารจัดการก าลงัคนภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 ให้ชะลอการทดแทนอัตราว่างจากผล
การเกษียณอายุราชการของข้าราชการด้วยอัตราก าลังพนักงานราชการ ท าให้หน่วยงานต้องวางแผนในการ
เกลี่ยอัตราก าลังคนให้มคีวามเหมาะสมกับภารกิจ และหน่วยงานควรมีการวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน
ไว้ล่วงหน้า เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการเกลี่ยอัตราก าลังให้ครอบคลุมต่อภารกิจของหน่วยงาน   
   
3.2 สรุปข้อมูล นโยบำยและยุทธศำสตร์ท่ีเกี่ยวข้อง  

กองการเจ้าหน้าที่ได้ด าเนินการศึกษา วิเคราะห์ และสรุปข้อมูลเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ชาติ       
/แผนปฏิบัติราชการ/แนวคิดที่ส าคัญในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับทิศทางและแนวทางในการบริหารทรัพยากร
บุคคล โดยสรุปรายละเอียดได้ดังนี้  

 

 

ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2565 
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แผนระดับท่ี 1  

 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี(พ.ศ. 2561 – 2580) 
 วิสัยทัศน์ "ประเทศไทยมคีวามมัน่คง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนา
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง" โดยประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ 6 ด้าน ซึ่งมียุทธศาสตร์ ที่เกี่ยวข้อง คือ  
 - ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  
  ประเด็น : ด้านบุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่งยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตส านึก 
มีความสามารถสูงมุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติหน้าที่และขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตร์ชาติ โดยภาครัฐ
มีก าลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนอง    
ความต้องการในการปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจให้คนดีคนเก่งท างานในภาครัฐ มีระบบ
การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบท     
การพัฒนามีการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ   
มีจิตบริการท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการท างานร่วมกับภาคส่วนอื่นได้อย่างเป็น
รูปธรรม 

  แผนระดับท่ี 2 

 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
 - ประเด็นการบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 
 โดยมุ่งเน้นพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐให้มีความทันสมัย ภาครัฐมีขนาด
เหมาะสมกับภารกิจมีสมรรถนะสูงตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนและสนับสนุนให้เป็นประเทศ
ไทย 4.0 และเน้นการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีความรู้ความสามารถและสมรรถนะสูง มีทักษะ   
การคิดวิเคราะห์ และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ทักษะด้านดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิด     
ในการท างานเพื่อให้บรกิารประชาชนด้วยความรับผิดรับชอบและความสุจริต มีคุณธรรมและจริยธรรมสามารถ
บูรณาการการท างานร่วมกับภาคส่วนอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้ง การสร้างผู้น าทางยุทธศาสตร์             
ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบมีแผนย่อยที่เกี่ยวข้อง คือ  
 - การสร้างและพฒันาบุคลากรภาครฐั 
 แนวทางการพัฒนา  
 ๑) ปรับปรุงกลไกในการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนในภาครัฐให้มีมาตรฐาน 
และเกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๒) เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตามระบบ
คุณธรรม อย่างแท้จริง 
 ๓) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง มีทักษะการคิด
วิเคราะห์ และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
  ๔) สร้างผู้น าทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

 แผนการปฏิรูปประเทศ 
 แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน มีวัตถุประสงค์หลัก คือ 
 1) สร้างภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนสามารถตอบสนองความต้องการ       
และความคาดหวังของประชาชนที่หลากหลายได้อย่างมีประสิทธิผล  
 2) พัฒนาโครงสร้างหน่วยงานภาครัฐให้ทันสมัย กะทัดรัด ปรับตัวได้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง และระบบงานภาครัฐมีผลสัมฤทธ์ิสูง 
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 3) พัฒนาก าลังคนภาครัฐให้มีสมรรถนะสูง ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และยึดมั่น     
ในคุณธรรม พร้อมน าการพัฒนาประเทศ  
 4) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถดึงดูด รักษา จูงใจผู้มีความรู้
ความสามารถสูง และส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
 5) เพื่อสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมความซื่อสัตย์สุจริตบนหลักธรรมาภิบาลด้านการ
บริหารราชการแผ่นดิน 
  เรื่องและประเด็นการปฏิรูปที่ ๔ : ก าลังคนภาครัฐ มีขนาดที่เหมาะสมและมีสมรรถนะ
สูงพร้อมขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ 
  ๑) จัดก าลังคนให้สอดคล้องกับความจ าเป็นในการบริการสาธารณะที่ส าคัญ         
และขับเคลื่อนขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
  ๒) ลดขนาดก าลังคนและค่าใช้จ่ายด้านบุคคลภาครัฐที่มีผลผูกพันภาระงบประมาณ     
ในระยะยาว 
  ๓) พัฒนาทักษะและสมรรถนะใหม่เพื่อสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์ให้กับก าลังคน
ภาครัฐ (New Mindsets and Skillsets) 
  ๔) ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคนในส่วนราชการและหน่วยงาน   
ของรัฐ (Workforce Audit) 
  เรื่องและประเด็นการปฏิรูปที่ ๕ : ระบบบริหารงานบุคคลที่สามารถดึงดูด สร้าง     
และรักษาคนดีคนเก่งไว้ในภาครัฐ ประกอบด้วย 6 กลยุทธ์ 
 ๑) ดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถและมีจิตสาธารณะเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ 
 ๒) ส่งเสริม จูงใจ และรักษาผู้มีความรู้ความสามารถและมีจิตสาธารณะไว้ในภาครัฐ 
 ๓) พัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้มีขีดความสามารถและความผูกพันต่อองค์กร 
 ๔) พัฒนาผู้น าที่เป็นตัวอย่าง (Leadership by Example) 
 ๕) ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ๖) พัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพและสร้างความต่อเนื่องในการด ารงต าแหน่ง 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 
  การก าหนดกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 มุ่งเน้นการคัดเลือก
ประเด็นการพัฒนาที่มีล าดับความส าคัญสูงในการพลิกโฉมประเทศไทยสู่ เศรษฐกิจสร้างคุณค่า สังคมเดินหน้า   
อย่างยั่งยืน โดยมีหมุดหมายในการพัฒนาที่เกี่ยวข้อง คือ 
  มิติปัจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ 
  หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัยมีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
  กลยุทธ์ที่ 3 การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลที่ใช้ข้อมูลในการบริหาร
จัดการเพื่อการพัฒนาประเทศ 
  กลยุทธ์ย่อยที่ 3.1 ปรับเปลี่ยนข้อมูลภาครัฐทั้งหมดให้เป็นดิจิทัล 
  กลยุทธ์ที่ 4 การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนา
บุคลากร ให้มีทักษะที่จ าเป็น ในการให้บริการภาครัฐดิจิทลั และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้
เอื้อต่อการพัฒนาประเทศ 
   กลยุทธ์ย่อยที่ 4.1 ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพื่อดึงดูดและ
รักษาผู้มีศักยภาพ มาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ 
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  แผนระดับท่ี 3 

  ยุทธศาสตร์เกษตรและสหกรณ์ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากร
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ให้ เป็น Smart Officer และพัฒนาระบบบริหารจัดการให้ทันสมัย                
โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
 1) พัฒนาบุคลากรและนักวิจัยให้เป็น Smart officers และ Smart researchers 
 2) เช่ือมโยงและบูรณาการการท างานของหน่วยงานทุกภาคส่วนโดยกลไกประชารัฐ
และปรับระบบบริหารงานให้ทันสมัย 
 3) ปรับปรุงและพัฒนากฎหมายด้านการเกษตรเพื่อรองรับบริบทการเปลี่ยนแปลง 
 ตัวช้ีวัด  
  - จ านวนส่วนราชการในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีการปรับปรุง
โครงสร้าง (ส่วนราชการ) 
     - ร้อยละของข้าราชการกระทรวงเกษตรฯ เป็น Smart Officers (ร้อยละ) 

  แผนปฏิบัติราชการกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 
 ประเด็นที่ 5 การพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐและงานวิจัยด้านการเกษตร  
 เป้าหมาย 
  - บุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีวัฒนธรรมและพฤติกรรมซื่อสัตย์สุจริต 
 แนวทางการพัฒนา 
 แนวทางที่ 3 การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
  1. ปรับปรุงกลไกในการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนในภาครัฐ      
ให้มีมาตรฐานและเกิดผล ในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2. เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตาม
ระบบคุณธรรม อย่างแท้จริง 
  3. พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง มีทักษะ    
การคิดวิเคราะห์และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
 แนวทางที่ 4 การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
    1. ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีความ     
ใสสะอาด ปราศจาก พฤติกรรมที่ส่อไปในทางทุจริต 
       2. ปรับระบบงานและโครงสร้างองค์กรที่เอื้อต่อการลดการใช้ดุลพินิจในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 

  แผนปฏิบัติ ราชการของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  ระยะ 5 ปี                   
(พ.ศ. 2566 - 2570) 

  ประเด็นย่อย : แผนปฏิบัติราชการด้านการพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
บุคลากรถือเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในการขับเคลื่อนให้ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร        

และสหกรณ์ (สป.กษ.) เป็นศูนย์กลางการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการเกษตรและสหกรณ์        
ของประเทศ ได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้น สป.กษ. จึงต้องให้ความส าคัญในการพัฒนาและปรับปรุงระบบ 
กลไก และวิธีการบริหารงานบุคคล ตั้งแต่ระบบสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ประเมินผล และพัฒนา ให้ทุกระบบ      
มีความโปร่งใส เป็นธรรม สร้างแรงจูงใจให้บคุลากรเป็นคนดี คนเก่ง ตลอดจนสามารถสร้างและพัฒนาบุคลากร
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ให้เป็น Smart Officer โดยเป็นผู้ที่มีความพร้อมทั้งความรู้ ความสามารถ กรอบความคิด และทัศนคติในการ
ขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวงให้ประสบผลส าเร็จ มีความรักองค์กร ท างานเชิงรุก มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน       
มีทักษะการปฏิบัติงานที่ทันสมัยและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก มีความเป็นเป็นมืออาชีพในภารกิจ        
ที่รับผิดชอบ  
  เป้าหมาย 
  1. ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีสัดส่วนบุคลากรที่เหมาะสม       
ในแต่ละภารกิจทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค และเป็น Smart Officer 
  2. ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีเส้นทางความก้าวหน้า       
ในอาชีพ (Career Path) และเตรียมความพร้อมของบุคลากรรองรับการทดแทนต าแหน่งที่ส าคัญ 
  3. บุคลากรเป็นคนดี  มีทักษะทันสมัย มีความสามารถที่หลากหลาย                  
มีความเช่ียวชาญในงาน และมีทักษะขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
  4. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 
  ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย 
  1. ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านเกณฑ์ Smart Officer ไม่น้อยกว่า ร้อยละ 4 ต่อปี 
  2. ร้อยละความส าเร็จในการบริหารอัตราก าลังข้าราชการส่วนกลาง          
และส่วนภูมิภาค (ร้อยละ 80) 
  3. ร้อยละความส าเร็จในการทบทวนและปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้า      
ในอาชีพ (Career Path) ให้สอดคล้องกับบรบิทของส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (ร้อยละ 100) 
  4. ร้อยละความส าเร็จในการจัดท าแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan)    
ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (ร้อยละ 100) 
  5. ร้อยละความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร (ร้อยละ 80) 
  แนวทางการพฒันา 
  1. ยกระดับบุคลากรใหเ้ป็น Smart Officer 
  2. พัฒนาบุคลากรให้มีทกัษะด้านความรู ้(Hard Skills) 
  3. พัฒนาบุคลากรให้มีทกัษะด้านอารมณ ์(Soft Skills) 
  4. พัฒนาศักยภาพนักบริหาร 
  5. บรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัตเิป็น “คนพันธ์ุใหม”่ ทดแทนอัตราเกษียณ 
  6. พัฒนาระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคลแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  7. พัฒนาวัฒนธรรมและค่านิยมมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
  8. ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 
  โครงการ/การด าเนินงาน 
  1. โครงการสรรหา Young Smart Officer 
  2. โครงการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
  3. โครงการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลกระทรวงเกษตรและสหกรณ์        
ระยะ 5 ป ี
  4. โครงการศึกษาการวิเคราะห์วางแผนอัตราก าลังคนของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
  5. โครงการประเมินสมรรถนะบุคลากรตามเกณฑ์ Smart Officer 
  6. โครงการสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
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  7. การทบทวนและปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
  8. การจั ดท าแผนทดแทนต าแหน่ง  (Succession Plan) ของส านั กงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 แนวคิดท่ีส ำคัญเกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  

  มาตรการบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570) 
  หลักการ  
  มุ่งเน้นการบริหารก าลังคนให้สมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐควบคุมการเพิ่มอัตราก าลัง
ภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม มีสมรรถนะ และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 1) ส่งเสริมส่วนราชการให้ใช้ก าลังคนที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 2) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง/มีทักษะการคิด
วิเคราะห์/ปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
 3) พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนการบริหาร
ก าลังคนภาครัฐ/การบริหารงานภาครัฐ 
  เป้าหมาย 
 1) ส่วนราชการมีขนาดก าลังคนทั้งจ านวนและรูปแบบที่เหมาะสมกับความจ าเป็น    
ของภารกิจ 
 ๒) ส่วนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและเกลี่ยอัตราก าลังไปใช้   
ในภารกิจที่ส าคัญและจ าเป็น 
 ๓ ) บุคลากรภาครั ฐได้ รับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะที่ จ า เป็นภายใต้              
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม/เทคโนโลยีภายใต้วิถีใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  1. มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ 
 1) ยุทธศาสตร์การวางแผนก าลังคน  
 เน้นให้ส่วนราชการ 
  1.1 วางแผนอัตราก าลังให้เหมาะสมกับบทบาทภารกิจในปัจจุบัน 
  1.2 ทบทวนบทบาทภารกิจ ตรวจสอบการใช้ประโยชน์ในการใช้อัตราก าลัง 
  1.3 พิจารณาเกลี่ยอัตราก าลังให้ภารกิจจ าเป็นเร่งด่วน 
 ๒) ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2.1 เน้นการใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า 
 2.2 ส่งเสริมรูปแบบการจา้งงานที่หลากหลายเพื่อทดแทนการขอเพิ่มข้าราชการ 
 2.3 การปรับปรุงกระบวนงาน/พัฒนารูปแบบวิธีการท างานให้ยืดหยุ่นการน า
เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ 
 ๓) ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  3.1 มุ่งเน้นให้มีการพัฒนาทักษะและสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐให้มี    
ความพร้อมเพื่อรองรับการปฏิบัติงานภายใต้ชีวิตวิถีใหม่ 
  3.2 สร้างแรงจูงใจ self-learning และถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ 
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 2. มาตรการบริหารอัตราก าลังปกติ แบ่งการบริหารอัตราก าลังออกเป็น 2 ช่วง ได้แก่ 
 1) ช่วงปี งบประมาณ พ.ศ.2566 -2567 ให้ทุกส่วนราชการตรึงอัตราก าลั ง               
โดยให้บริหารอัตราก าลังที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุดโดยไม่เพิ่มกรอบอัตราก าลังตั้ง
ใหม่ในภาพรวม  
 2) ช่วงปีงบประมาณ พ.ศ.2568-2570 ให้ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณาจัดสรรอัตราว่าง
จากผลการเกษียณอายุของข้าราชการตามแนวทางมาตรการบริหารอัตราก าลังปกติตามขนาดของส่วนราชการ 

  (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. พ.ศ. 2566 – 2570 

  ประเด็นการพัฒนา  
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ได้ก าหนดประเด็น      
การพัฒนาจ านวน ๓ ประเด็น โดยมีการก าหนดเป้าหมาย กลยุทธ์ และแนวทางขับเคลื่อนการด าเนินการ ดังนี้  
 ประเด็นการพัฒนาที ่๑ การพัฒนาองค์กรเพือ่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพฒันา  
 เป้าหมาย หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กร  
แห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรที่มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาการท างานมีการ
แบ่งปันความคิดใน การท างาน มีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพื่อลงทุนให้บุคลากร
ทุกระดับเกิดการเรียนรู้ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรม  และทดลองท าสิ่งใหม่  ๆ             
จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร  
  กลยุทธ์ที ่๑ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 
    ได้แก่ การพัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา 
เช่น การส่งเสริมใหม้ีการเรยีนรู้และพัฒนา แลกเปลี่ยนเรยีนรู้รว่มกันผา่นเทคโนโลยีดิจทิัลทีใ่ช้งานง่าย เข้าถึงได้
อย่างทั่วถึง และมีการรายงานความก้าวหน้าการพัฒนาของบุคลากรในภาพรวมอย่างสม่ าเสมอ เป็นต้น 
 กลยุทธ์ที ่๒ การเป็นองค์กรแห่งการตื่นรู ้และปรับตัว  
 ได้แก่ การก าหนดนโยบาย ทิศทางในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้มี   
ความพร้อมในการปรับตัวให้สอดรับกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การรายงานผลการปฏิบัติงานส าคัญ
ของหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง และวิเคราะห์ปัจจัยส าเร็จ ความท้าทาย เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัวในการ
ปฏิบัติงานที่ต้องมีการปรับปรุงพัฒนาอยู่เสมอการออกแบบโครงการ /กิจกรรมที่เน้นการสร้างนวัตกรรม      
การท างานร่วมกันระหว่างกลุ่มบุคลากร รวมทั้งมีการยกย่องความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ท้าทายต่าง ๆ   
อย่างเป็นรูปธรรม เป็นต้น  
 กลยุทธ์ที ่๓ การเป็นองค์กรแห่งการมพีฤติกรรมที่ด ี 
 ได้แก่ การก าหนดมาตรการ หรือกลไกเพื่อเสริมสร้างและรักษาวินัย คุณธรรม 
และจริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม  เช่น การยึดถือมาตรฐานจริยธรรมที่ ก.พ. ก าหนด         
เป็นมาตรฐาน/แนวปฏิบัติให้บุคลากรมีความประพฤติดีเป็นมาตรฐานเดียวกัน การสนับสนุนให้ข้าราชการ    
ทุกระดับได้รับการพัฒนาและส่งเสริมคุณธรรม  จริยธรรม ความมี วินัยจากแหล่งการเรียนรู้ต่าง  ๆ             
และน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น  
 กลยุทธ์ที ่๔ การเป็นองค์กรแห่งการมสี่วนร่วม  
    ได้แก่ การก าหนดแนวปฏิบัติเพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วม และสมดุลคุณภาพชีวิต
ที่ดี เช่น การก าหนดให้มีบุคลากรจากกลุ่มที่แตกต่างเข้าร่วมการคิดการตัดสินใจในการด าเนินการต่าง  ๆ      
ของหน่วยงาน การก าหนดนโยบายหรือกิจกรรมเพื่อสร้างสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตที่ตรงตาม      
ความต้องการของบุคลากรแต่ละกลุ่ม เป็นต้น 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๑๙ 

 การขับเคลื่อนการด าเนินการ  
    เพื่อให้เกิดการด าเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมได้ก าหนดบทบาท     
ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพื่อขับเคลื่อนการด าเนินการของส่วนราชการ และบุคลากรภาครัฐ ส านักงาน ก.พ.       
โดยจ าแนกบทบาทในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็น ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) การส่งเสริมการปฏิบัติงาน
ในการขับเคลื่อนภารกิจ และการสร้างความเช่ือมโยงในการปฏิบัติงานร่วมกัน ๒) การพัฒนาบุคลากร โดยการ
สร้างสภาพแวดล้อมองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาการวางแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ         
การติดตาม ประเมินและรายงานผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  ๓) การส่งเสริมความสุขและคุณภาพชีวิต       
โดยการสร้างความสุขในการท างานเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน  การจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้าง       
คุณภาพชีวิตที่ด ี 
 ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ : การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 
  กลยุทธ์ที่ ๑ ก าหนดให้มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ที่เช่ือมโยง
กับแผนบริหารก าลังคน (Workforce Plan) ของส่วนราชการ โดยพิจารณาเช่ือมโยงกับประเด็นยุทธศาสตร์
ระดับประเทศ เป้าหมายการพัฒนาประเทศ กับภารกิจหลักของส่วนราชการ ทิศทางการขับเคลื่อนภารกิจ      
ที่ ท้าทาย เพื่อก าหนดแนวทางในการพัฒนาและใช้ศักยภาพบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  กลยุท ธ์ที่  ๒  ก าหนดเส้ นทางการพัฒนา  (Development Roadmap)        
ของบุคลากรภาครัฐทุกระดับ ที่ เช่ือมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้        
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และสนับสนุนการเตรียมความพร้อมในการปฏิบัติงานในแต่ละระดับต าแหน่ง        
ให้มีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการจัดท าและพัฒนาทักษะเฉพาะด้านของบุคลากรอย่างทั่วถึง 
  กลยุทธ์ที่ ๓ ก าหนดให้มีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) ที่เช่ือมโยงกับ 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ และในการสร้างและเตรียมความพร้อมในด้านความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ และภาวะผู้น าของบุคลากรเพื่อสนับสนุนเส้นทางความก้าวหน้าทางราชการ โดยมีการประเมินผล   
ในมิติของการน าความรู้ ทักษะไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานด้วย 
 การขับเคลื่อนการด าเนินการ 
  เพื่อให้เกิดการด าเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ได้ก าหนดบทบาท    
ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพื่อขับเคลื่อนการด าเนินการของส่วนราชการ และบุคลากรภาครัฐ และส านักงาน ก.พ.     
โดยจ าแนกบทบาทในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็น ๒ ส่วน ได้แก่ ๑) การจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากร (HRD Plan) ซึ่งเป็นแผนแม่บทส าคัญในการก าหนดนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากร การก าหนด
เส้นทางการพัฒนาข้าราชการของส่วนราชการ (Development Roadmap) ที่ครอบคลุมการพัฒนาบุคลากร
ทุกกลุ่ม/ระดับต าแหน่ง การส่งเสริมให้บุคลากรจัดท าแผนพัฒนาตนเอง ( Individual Development Plan)   
ที่เ ช่ือมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากรในภาพรวม การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดต าแหน่ง ( Career 
Development and Successioin Plan) รวมทั้ง การรายงานผลการพัฒนา ๒) การด าเนินการเพื่อพัฒนา
บุคลากรและตนเอง โดยก าหนดให้การพัฒนาตนเองเป็นหน้าที่ของบุคลากรทุกคน รวมถึงก าหนดตัวช้ีวัด     
การพัฒนาตนเองเป็นตัวช้ีวัดหลักในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน พัฒนาบุคลากรในทักษะเฉพาะ       
ตามสายงานของหน่วยงาน และมีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาในภาพรวมของหน่วยงาน รวมทั้ง บุคลากร
จะต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการน าความรู้ และทักษะที่ได้รับจากการพัฒนามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ควรมีการน าความรู้ ทักษะมาปรับปรุง และพัฒนางานหรือองค์กรด้วย 
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 ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อน 
การเป็นรัฐบาลดิจิทัล  
   กลยุทธ์ที่ ๑ ก าหนดกรอบการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามภารกิจและการ
น าไปใช้ประโยชน์ และด าเนินการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการเรียนรู้ผ่านการพัฒนาเชิงปฏิบัติ 
   กลยุทธ์ที่  ๒ ก าหนดบทบาทของหน่วยงานที่ เกี่ ยวข้องเพื่ อสนับสนุน           
การด าเนินการของ ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล รวมถึงการพัฒนากลไก 
เครื่องมือในการด าเนินการ 
   กลยุทธ์ที่ ๓ ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะ
ดิจิทัลที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการน าทักษะด้านดิจิทัล
ไปใช้ประโยชน์ 
  การขับเคลื่อนการด าเนินการ 
   เพื่อให้เกิดการด าเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมได้ก าหนดบทบาท     
ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพื่อขับเคลื่อนการด าเนินการของส่วนราชการ และบุคลากรภาครัฐ ส านักงาน ก.พ.       
และหน่วยงาน ที่เกี่ยวข้อง โดยจ าแนกบทบาทในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เป็น ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) การวิเคราะห์
ภารกิจ และก าหนดประเด็นการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพื่อให้สามารถวางแผนการพัฒนาได้ตรงกับ        
ความต้องการและประโยชน์ในการน าไปใช้ ๒) การวางแผนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพื่อให้การพัฒนา      
มีความต่อเนื่อง เช่ือมโยงและเตรียมความพร้อมในการเรียนรู้และพัฒนาได้อย่างเต็มที่ ๓) การติดตาม       
และประเมินผลการพัฒนา ทั้ ง เ ชิงปริมาณและคุณภาพเพื่อวิ เคราะห์ภาพรวมศักยภาพบุคลากร               
และเพื่อปรับปรุงต่อยอดการพัฒนาต่อไป 
 เกณฑ์การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) 
  การขับเคลื่อนหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA) หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร คือ 
 5.1 นโยบายและระบบการจัดการด้านบุคลากรทีม่ีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์ 
และสร้างแรงจูงใจ 
  Basic ระบบการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุ และการจดัวางคนไปยงัต าแหน่งงานที่ตรงกบั
ความถนัดและความต้องการเพื่อประโยชน์สูงสุดของระบบงานของราชการโดยค านึงถึงความต้องการที่หลากหลาย
ของประชาชน 
  Advance การประเมินประสิทธิผลการท างานและเส้นทางความก้าวหน้า    
ของบุคลากรทุกกลุ่มสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทุ่มเท และท างานให้มีประสิทธิภาพสูงตอบสนอง
ยุทธศาสตร์และมุ่งเน้นประโยชน์สุขแก่ประชาชน (High Performance) 
  Significance นโยบายการจัดการด้านบุคลากรสนั บสนุนการท างาน            
ที่มีความคล่องตัวและปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมการท างาน 
 5.2 ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 
 Basic สภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัยสนับสนุนการท างาน             
ที่มีประสิทธิภาพคล่องตัวร่วมกันท างานให้เกิดประสิทธิผล 
 Advance สภาพแวดล้อมที่เอื้อให้บุคลากรมีความรับผิดชอบ (Empower) 
กล้าตัดสินใจเข้าถึงข้อมูลเพื่อใช้สนับสนุนการท างานและการแก้ปัญหาเพื่อบรรลุแผนงานหลักขององค์การ 
 Significance การท าง านที่ เป็นทีมที่ มี สมรรถนะสู ง  มีความคล่องตั ว         
และสามารถท างานร่วมกับเครือข่ายภายนอกเพื่อน าไปสู่แก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนอย่างมีประสิทธิผล 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๒๑ 

 5.3 การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี มีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ 
 Basic การสร้างวัฒนธรรมในการท างานที่เป็นมืออาชีพเปิดโอกาสในการ
น าเสนอความคิดริเริ่มและสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 
 Advance การค้นหาปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพัน ทุ่มเทมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีและสร้างวัฒนธรรมการท างานที่น าไปสู่ผลลัพธ์ขององค์การ 
 Significance การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสร้างความ
ภูมิใจ และความเป็นเจ้าของ ให้แก่บุคลากร (Public Entrepreneurship) และร่วมมือเพื่อน าพาองค์การไปสู่
ความส าเร็จ และประโยชน์ที่เกิดกับสังคมและประชาชน 
 5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ก้าวทันเทคโนโลยี แก้ไขปัญหา 
สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม 
 Basic ระบบการพัฒนาบุคลากรที่สร้างคนให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรู้
และทักษะในการแก้ปัญหาทักษะด้านดิจิทัล และความรอบรู้ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
 Advance ระบบการพัฒนาบุคลากรเพื่ อ เพิ่ มพูน สั่ งสมทักษะความรู้       
ความเช่ียวชาญในด้านต่าง ๆ ที่มีความส าคัญต่อสมรรถนะหลักและการบรรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วน
ราชการ 
  Significance ระบบการพัฒนาบุคลากรและผู้น าให้มีทักษะที่ สามารถ
ปฏิบัติงานได้หลากหลายมีความรอบรู้ สามารถตัดสินใจและมีความคิดในเชิงวิกฤติ พร้อมรับปัญหาที่มี      
ความซับซ้อนมากยิ่งข้ึน (Fluid Intelligence/Complex Problem Solving) 
 แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็น
รัฐบาลดิจิทัล (มติคณะรัฐมนตรี วันที่ 26 กันยายน 2560)   
 แนวทางการพัฒนา 
  1. การพัฒนาที่เช่ือมโยงทิศทางและแนวทางการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาล
ดิจิทัล มาสู่การพัฒนาระดับบุคคล 
  2. การพัฒนาที่มุ่งเน้นการสร้างผู้น าเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและการ
พัฒนาขีดความสามารถก าลังคนในการสร้างสรรค์นวัตกรรมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
  3. การพัฒนาที่มุ่งเน้นการพัฒนากรอบความคิดที่สนับสนุนการสร้างระบบ   
และการท างานแบบดิจิทัล (Digital Mindset) 
  4. การพัฒนาที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อการท างาน      
ในปัจจุบัน และการเตรียมความพร้อมเพื่อการท างานในอนาคต 
  5. การพัฒนาที่ส่งเสริมการสร้างสมดุลของกระบวนการเรียนรู้ 
  6. การพัฒนาที่ค านึงถึงความเช่ือมโยงและสอดประสาน ( Inter System 
Alignment) ระหว่างการพัฒนาบุคลากรการบริหารองค์กรและการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การสร้างและพัฒนาก าลังคนด้านดิจิทัลภาครัฐ เพื่อสนับสนุนการปรับเปลี่ยนภาครัฐ 
เป็นรัฐบาลดิจิทัลข้าราชการและบุคลากรภาครัฐมีทักษะที่ควรให้การส่งเสริมและพัฒนา  ๕ มิติการเรียนรู้       
๗ กลุ่มทักษะ ดังนี้  
  มิติที่  ๑ รู้ เท่าทันและใช้เทคโนโลยีเป็นประกอบด้วย ๑ กลุ่มทักษะ ได้แก่     
กลุ่มทักษะด้านความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Skill Set)  
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  มิติที่ ๒ เข้าใจนโยบาย กฎหมาย และมาตรฐาน ประกอบด้วย ๑ กลุ่มทักษะ 
ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการควบคุมก ากับและการปฏิบัติตามกฎหมาย นโยบาย และมาตรฐานการจัดการ     
ด้านดิจิทัล (Digital Governance, Standard and Compliance Skill Set)  
  มิติที่ ๓ ใช้ดิจิทัลเพื่อการประยุกต์และพัฒนาประกอบด้วย ๒ กลุ่มทักษะ ได้แก่    
กลุ่มทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อยกระดับศักยภาพองค์กร (Digital Technology Skill Set) และกลุ่ม
ทักษะด้านการออกแบบกระบวนการและการให้บริการด้วยระบบดิจิทัลเพื่อการพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ  
(Digital Process and Service Design Skill Set)  
  มิติที่ ๔ ใช้ดิจิทัลเพื่อการวางแผน บริหารจัดการ และน าองค์กร ประกอบด้วย 
๒ กลุ่มทักษะ ได้แก่ กลุ่มทักษะด้านการจัดการโครงการและการบริหารกลยุทธ์ (Project and Strategic 
Management Skill Set) และกลุ่มทักษะด้านผู้น าดิจิทัล (Digital Leadership Skill Set)  
    มิติที่ ๕ ใช้ดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงและสร้างสรรค์ประกอบด้วย    
๑ กลุ่มทักษะ ได ้แก่ กลุ่มทักษะด้านการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง ด้านดิจิทัล (Digital Transformation Skill Set
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ภำพที่ 2 กรอบความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์และแผนที่เก่ียวข้อง 

กรอบควำมเชื่อมโยงของยุทธศำสตร์และแผนท่ีเกี่ยวข้อง วิสัยทัศน์ สป.กษ. : เป็นศูนย์กลางการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์         
ด้านการเกษตรและสหกรณ์ของประเทศ ภายในปี พ.ศ. 2570 

 
ยุทธศาสตร์ชาต ิระยะ 20 ป ี
(พ.ศ. 2561 – 2580) 

 

แผนระดับท่ี 1 

แผนกลยุทธ์การบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัด 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   

 

เป้ำหมำยด้ำนทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570 
1. ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีสัดส่วนบุคลากรที่เหมาะสมในแต่ละภารกิจ 
ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค และเป็น Smart Officer 
2. ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) 
และเตรียมความพร้อมของบุคลากรรองรับการทดแทนต าแหน่งที่ส าคัญ 
3. บุคลากรเป็นคนดี มีทักษะทันสมัยมีความสามารถที่หลากหลาย มีความเชี่ยวชาญในงาน  
และมีทักษะขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
4. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 

 

 

พันธกิจ : 1) ผลักดันและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการเกษตรและสหกรณ์ 
สู่การปฏิบัติในทุกระดับให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 
 2) ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐของกระทรวง 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนแม่บทประเด็น การบริการประชาชน    
และประสิทธิภาพภาครัฐ 
 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ  
ฉบับที ่13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 
- มิติปัจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ 

แผนการปฏิรปูประเทศ 11 ดา้น 
- ด้านบรหิารราชการแผ่นดิน 
 

แผนระดับท่ี 2 

แนวคิดท่ีส ำคัญเกี่ยวกับกำรบริหำร 
ทรัพยำกรบุคคล 

1. กรอบมาตรฐานความส าเร็จดา้นการบรหิารทรพัยากร 
บุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ  
2. เกณฑ์การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐ 
ในการเป็นระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) 
3. วัฒนธรรมองค์กรของ สป.กษ 

ยุทธศาสตร์เกษตรและสหกรณ์ ระยะ 20 ปี  
(พ.ศ. 2560 - 2579)   
- ยุทธศาสตรท์ี่ 5 การพัฒนาระบบบริหารจดัการภาครัฐ 

แผนระดับท่ี 3 

แผนปฏิบัตริาชการของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 

แผนปฏิบัตริาชการกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 

นโยบำยและแผนงำนที่เกีย่วข้อง 

1. มาตรการบรหิารจัดการก าลงัคนภาครัฐ  
(พ.ศ. 2566 - 2570) 
2. (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครฐั  
พ.ศ. 2566 – 2570 
3. แนวทางพัฒนาทกัษะด้านดิจิทลัของข้าราชการและ
บุคลากรภาครฐัเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจทิัล 
(มติคณะรัฐมนตรี วันที่ 26 กันยายน 2560) 
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3.3 ผลกำรประเมินสภำพแวดล้อมด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 
 3.3.1 กองการเจ้าหน้าที่ มีหนังสือที่ กษ 0202/ว 1859 ลงวันที่ 12 พฤษภาคม 2565         
ขอความอนุเคราะห์ให้หน่วยงานด าเนินการประเมินข้อมูลสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ของ สป.กษ. ซึ่งประกอบด้วย 3 หัวข้อ คือ  

   ๑.1 ความคาดหวังของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. ในระยะ ๕ ปี 
(2566 - 2570) อย่างไร 
   1.๒ ความคาดหวังให้กองการเจ้าหน้าที่ควรด าเนินการอย่างไร เพื่อให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
   1.๓ ความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่เป็นจุดแข็ง/จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของ สป.กษ. 
  โดยมีส านัก/กอง/ศูนย์/สถาบัน ในสังกัด สป.กษ. ทั้งจากส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
ด าเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานตนเอง จ านวน 90 หน่วยงาน 
และจัดส่งแบบประเมินให้กองการเจ้าหน้าที่ รวบรวมและวิเคราะห์ เพื่อใช้ประกอบการจัดท าแผนกลยุทธ์     
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลฉบับใหม่ ตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล     
๕ มิติ 17 ปัจจัย (HR Scorecard) ซึ่งพิจารณาจากปัจจัยภายในและภายนอกต่าง  ๆ ที่มีผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานการณ์ปัจจุบันและแนวโน้มที่จะส่งผลในอนาคต ความคาดหวังและความคิดเห็น     
ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากรของ สป.กษ. รวมทั้ง ผลการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมา และความพึงพอใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมาประกอบในการวิเคราะห์     
โดยใช้ SWOT Analysis มาวิเคราะห์และก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ          
ที่จะขับเคลื่อนงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. โดยมีรายละเอียดการสรุปผล ดังนี้ 

 สรุป 10 อันดับผลความคาดหวังของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. ในระยะ ๕ ปี 
(2566 - 2570)  
 1 อยากให้มีการจัดสวัสดิการให้ทั่วถึงแก่บุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ทั้ งส่วนกลาง    
และส่วนภูมิภาค เข้าถึงได้ อย่างเป็นธรรม และโปร่งใส ตรวจสอบได้  
  2 การส่งเสริมพัฒนาทักษะความรู้ ส่งเสริมการศึกษา และส่งเสริมการพัฒนาตนเอง ท างาน  
ที่หลากหลาย สร้างความเช่ียวชาญในงาน ให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถพัฒนาตนเองให้เท่าทันยุคปัจจุบัน 
  3 การวางแผนอัตราก าลัง ปรับปรุงอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจ หน้าที่ เท่าเทียม 
ครอบคลุมทั้งส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค มีประสิทธิภาพ ให้เกิดผลเป็นรูปธรรม น าไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีด
สมรรถนะก าลังคนขององค์กร 
  4 สป.กษ. มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจนครอบคลุมทุกต าแหน่ง  
  5 มีการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง การเลื่อนต าแหน่งและการโอน - ย้าย เป็นธรรม และโปร่งใส 
ตรวจสอบได้ เท่าเทียม 
  6 มีการวางแผน นโยบาย กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม ต่อเนื่อง 
ครอบคลุม โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีทิศทางเดียวกัน 
  7 มีระบบฐานข้อมูลถูกต้อง ชัดเจน เป็นปัจจุบัน เข้าถึงง่าย ทันสมัย รวดเร็ว ตรวจสอบได้  
  8 การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล การสร้างนวัตกรรมใหม่             
การให้บริการ และท างานในระบบออนไลน์ เพื่อความสะดวกและรวดเร็ว มีความพร้อมของระบบเทคโนโลยี 
  9 มีการจัดการระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีมาตรฐาน คุณธรรม จริยธรรม ก้าวทันยุคสมัย  
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  10 การสร้างสภาพแวดล้อมภายในองค์กรให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานคุณภาพชีวิตที่ดี และสร้าง
ความผูกพัน บุคลากรมีความสุข 

 สรุป 10 อันดับผลความคาดหวังให้กองการเจ้าหน้าที่ควรด าเนินการอย่างไร เพื่อให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
 1 การส่งเสริมพัฒนาทักษะความรู้ ส่ง เสริมการพัฒนาตนเอง ท างานที่หลากหลาย          
และความเช่ียวชาญในต าแหน่ง ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพในทุกสายงาน 
 2 อยากให้การประชาสัมพันธ์มีความชัดเจน น่าสนใจ ทั่วถึง ให้ครอบคลุมทั้งส่วนกลาง    
และส่วนภูมิภาค รวดเร็ว อย่างสม่ าเสมอ ทันสมัย 
 3 วางแผนและบริหารอัตราก าลังให้เพียงพอต่อภารกิจ และคนที่จะเกษียณ ทั้งส่วนกลาง  
และส่วนภูมิภาค 
 4 การเพิ่มช่องทางการสื่อสารที่มีหลากหลาย ครอบคลุม ทันสมัย 
 5 การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีศักยภาพ ทักษะที่ดี  มีมาตรฐาน            
มาปฏิบัติงานในหน่วยงาน ด้วยความเป็นธรรม และโปร่งใส 
 6 การให้บริการด้านทรัพยากรบุคคลที่หลากหลายช่องทางสะดวกและรวดเร็ว ถูกต้อง 
ทันสมัย ไม่เลือกปฏิบัติ   
 7 อยากให้มีนโยบายด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน การจัดสวัสดิการให้ทั่วถึง       
แก่บุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
 8 ส่งเสริม พัฒนาระบบและกลไกของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีการน าหลักธรรมาภิบาล  
มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล โปร่งใส ตรวจสอบได้ทุกมิติ 
 9 เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ครอบคลุมทุกต าแหน่ง และเสมอภาค 
 10 พัฒนาเทคโนโลยีส ารสนเทศมาใช้ ในกร ะบวนการบริหารทรัพยากรบุ คคล                 
ให้มีประสิทธิภาพ 
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กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

มิติที่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ (Strategic Alignment) 
1.1) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย 
แผนงานและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้องค์การบรรลุพันธกิจเป้าหมาย
และวัตถุประสงคท์ี่ตัง้ไว ้
 
 

1. มีแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของ สป.กษ. 
2. มีกฎระเบียบ มาตรการแผนงานและนโยบาย
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน  
3. มีแผนเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพัน
ของ สป.กษ. 
4. มีแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวง
เกษตรฯ 
5. มีแผนปฏิบัติราชการของ สป.กษ. ระยะ 5 ปี 
(พ.ศ. 2566 - 2570) ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มีการบรรจุนโยบายที่ชัดเจน 
 

1. แผนงาน/โครงการ บางอย่างไม่ครอบคลุม
บุคลากรทั้งหมด 
2. ขาดการประชาสัมพันธ์/การประชุม  
จึงท าให้เกิดการตีความหรือด าเนินการที่ไมต่รงตาม
หลักเกณฑ์เหล่านั้น ขาดการส่ือสารด้วยภาษา 
ที่เข้าใจง่าย ๆ และการส่ือสารนโยบาย 
ให้เกิดความชัดเจน 
3. แผนงาน โครงการ มาตรการบางอย่าง  
ยังไม่สอดคล้องกับเป้าหมายของแผนการ
ด าเนินงาน 
4. นโยบายของผู้บริหารที่มีการเปลี่ยนแปลงไป  
ท าให้ขาดความต่อเนื่องในการด าเนินงาน 

1. มีนโยบาย มาตรการเครื่องมือ  
ที่เก่ียวกับรัฐบาลดิจิทัล ท าให้ส่วนราชการ
น าเอาเทคโนโลยีมาเป็นเครื่องมือในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เช่น การประชุมผ่านระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 
2. ส านักงาน ก.พ. ก าหนดมาตรการ นโยบาย
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ส่วนราชการ
ใช้เป็นทิศทางในการด าเนินงาน 

1. กฎระเบียบ มาตรการ บางข้อล้าสมัย  
ท าให้การก าหนดนโยบาย แผนงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลไม่คล่องตัว 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. การจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เช่ือมโยงกับแผนของหน่วยงาน สื่อสาร สร้างความเข้าใจในแผนงาน นโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวทำงกำรพัฒนำ 1. การจัดท าแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการวิเคราะห์ความเชื่อมโยงกับแผนองค์กร เพ่ือบรรลุเป้าหมาย และมีการทบทวนแผนรายปีให้สอดคล้องกับนโยบายที่เปลี่ยนแปลง 

2. การส่ือสารและสร้างความเข้าใจในนโยบาย แผนงาน มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ชัดเจน 
1.2) ส่วนราชการและจังหวัดมีการวางแผน
และบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ กล่าวคือ “ก าลงัคนมีขนาดและ
สมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการ
บรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วน
ราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคตมีการ
วิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce 
Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่าง 

1. มีโครงสร้างอัตราก าลังและโครงสร้าง 
ของหน่วยงานทัง้ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค  
และหน่วยงานในต่างประเทศ 
2. มีการก าหนดกรอบอัตราก าลังที่ครอบคลุม 
ทุกส านัก/กอง ท าให้การบริหารก าลังคน 
มีความชัดเจน 
3. มีแผนการก าหนดต าแหน่งเพ่ือปรับปรุงการ
ก าหนดต าแหน่งเป็นระดับสูงขึ้นตามแนวทาง 
ที่ ก.พ. ก าหนด 
4. แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ 
5. มีการก าหนดทักษะ Future Skill ในการ
พัฒนาบุคลากร 

1. ยังไม่มีการวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลังคน
ในภาพรวมของ สป.กษ. ทั้งส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาคที่เหมาะสม สอดคล้องตามสถานการณ์ 
2. ยังไม่มีแผนพัฒนาบุคลากรของ สป.กษ.  

1. ภาครัฐมีนโนบาย มาตรการด้านดิจิทัล  
ให้ส่วนราชการด าเนินการปรับเปลี่ยนเป็น
ราชการ 4.0 
2. หลักเกณฑ์ของส านักงาน ก.พ. ว 
20/2559 เร่ือง หลักเกณฑ์และเงื่อนไข 
การก าหนดต าแหน่ง 

1. นโยบายการลดขนาดก าลังคนภาครัฐ  
ซ่ึงอาจต้องทดแทนด้วยการจ้างงานรูปแบบ
อ่ืน อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
2. ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณ 
ด้านบุคลากร ท าให้ไม่ตอบสนองต่อภารกิจ
เท่าที่ควร เช่น การจ้างพนักงานราชการ  
เป็นต้น 
3. การยุบเลิกอัตราก าลังตามมาตรการ
ก าลังคนภาครัฐ ท าให้อัตราก าลังคนลดลง 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. การวางแผนก าลังคนให้เหมาะสม และพัฒนาให้เหมาะสมกับภารกิจในอนาคต 
 

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
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กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

แนวทำงกำรพัฒนำ 1. การวิเคราะห์วางแผนก าลังคนของ สป.กษ. ให้มีความสอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจในอนาคต (จะต้องวิเคราะห์สมรรถนะ future skill ใหม่เพราะมีสถานการณ์เปลี่ยนไป, การวิเคราะห์คนภารกิจ 
ในอนาคต คือ คนเกษียณ คนทีท่ างาน การเจริญเติบโต การสรรหา บรรจุคนใหม่)  
2. จัดท าแผนพัฒนาบุคคลของ สป.กษ. (วิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา) 

1.3) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการและมาตรการดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด ให้ได้มา
พัฒนาและรักษาไว้ซ่ึงกลุ่มข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง  
ซ่ึงจ าเป็นต่อความคงอยู่และขดี
ความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ 
(Talent Management)  

1. มีแผนสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 
2. มีแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
3. มีการเชิดชูเกียรติข้าราชการดีเด่น 
และพนักงานราชการดีเด่น 
4. มีระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง hipps  
5. มีแผนเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพัน
ของ สป.กษ. 
6. มีแผนพัฒนารายบุคคล IDP 

1. ไม่มีแผนงาน/โครงการ/กิจกรรมที่รองรับการ
พัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง และรองรับ
ส าหรับการบริหารก าลังคนคุณภาพ 
2. ขาดการส่ือสารและสร้างการรับรู้เรื่อง เส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  
3. ข้าราชการผู้มีสมรรถนะสูงขาดแรงจูงใจที่จะอยู่
กับองค์กร ท าให้ลาออก หรือโอนไป 
ส่วนราชการอ่ืน 

1. มีแหล่งทุนการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ 
2. ส านักงาน ก.พ.ร สร้างก าลังคนคุณภาพ 
(นปร) ให้ส่วนราชการสามารถน าเข้าสู่ระบบ
ราชการ 
3. มีนโยบาย มาตรการของภาครัฐที่ก าหนดให้
ส่วนราชการสรรหาคนเก่งเข้าสู่ระบบราชการ 
4. ส านักงาน ก.พ. มีมาตรการส่งเสริมบุคลากร
ที่มีสมรรถนะสูงให้ได้รับการพัฒนาและการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

1. ข้อจ ากัดเร่ืองงบประมาณในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
2. การก าหนดหลักเกณฑ์ของ ก.พ. ที่จะต้อง
ขอความเห็นชอบการก าหนดคุณสมบัติ
เพ่ิมเติมที่จ าเป็นกับต าแหน่ง ตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) 
3. ส่วนราชการไม่สามารถก าหนดคุณสมบัติ
เพ่ิมเติมจากที่ ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ท าให้ 
ไม่สามารถคดัคนที่มสีมรรถนะสงูเข้าสู่องค์กรได ้  

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส่งเสริม พัฒนาระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพ และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส่งเสริมและพัฒนาระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพในหน่วยงานที่ครอบคลมุแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2. สร้างการส่ือสารและความเข้าใจเก่ียวกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
3. ส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานเข้าสู่ระบบ Hipps เพ่ิมมากขึ้น 

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๒๘ 

 
กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

1.4) ส่วนราชการและจังหวัดมีแผนการสร้าง
และพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมี
แผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น า
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้าง 
แรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมในการท างาน 

1. มีหลักสูตรในการพัฒนานักบริหารอย่าง
ต่อเนื่อง เช่น นบต. นบก. นบส. เป็นต้น 
2. มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของ สป.กษ 
(career path) เพ่ือเป็นแนวทางให้ข้าราชการ
เตรียมความในการก้าวขึ้นสู่ระดับอ านวยการ 
3. มีกิจกรรมการสร้างแรงบันดาลใจระหว่าง
ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติผ่านโครงการ/กิจกรรม  
เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดี เช่น การโหวตผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในองค์กร เชิญผู้บริหารมาแชร์
ประสบการณ์ เป็นต้น 
4. มีการก าหนดสมรรถนะ ทั้งสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะทางการบริหาร และสมรรถนะเฉพาะ
ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ เพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนา 
5. มีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง 
(Succession Plan) 

1. ความต้องการพัฒนาที่มากกว่าแผนการพัฒนา 
ที่ถูกก าหนดไว้ จึงท าให้ไม่สามารถได้รับการพัฒนา
ตามความต้องการ  
2. รูปแบบการถอดองค์ความรู้และการถ่ายทอด
ประสบการณ์ของผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงานที่มี
ความรู้ความสามารถ ยงัไม่เป็นระบบที่ชัดเจน 
3. ผู้อ านวยการส านัก/กอง เกษตรและสหกรณ์
จังหวัดส่วนใหญ่ ยังไม่มีแผนพัฒนารายบุคคล 
4. ยังไม่มีการด าเนินการตามสืบทอดต าแหน่ง 
(Succession Plan) ให้เกิดผลในเชิงปฏิบัติ 
 

1. ส านักงาน ก.พ. ก าหนดคุณสมบัติของ
ต าแหน่งประเภทอ านวยการให้มีประสบการณ์ 
ในงานที่หลากหลาย (ว17) 
2. การก าหนดให้น ามาตรฐานทางจริยธรรมมา
ประกอบในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง  
เพ่ือให้ผู้บริหารที่เป็นคนดี และคนเก่ง 
3. ส านักงาน ก.พ. มีหลักสูตรในการพัฒนา
ผู้บริหาร 

1 ข้อจ ากัดเร่ืองงบประมาณในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
2. มีการก าหนดนโยบายดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ส่วนราชการถือปฏิบัติที่มี
ความซ้ าซ้อนกัน เช่น การแต่งตัง้ข้าราชการ 
ที่ต้องใช้ระเบียบหลายฉบับ ท าให้เกิดเพ่ิม
ขั้นตอน และความไมค่ล่องตัว เป็นต้น 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส่งเสริม พัฒนา ผู้บริหารให้มีความรู้ ความสามารถ และเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ปฏิบัติงาน 
แนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส่งเสริมให้มีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลในระดับผู้อ านวยการส านัก/กอง เกษตรและสหกรณ์จังหวัดทั้ง สป.กษ.  

2. ส่งเสริม พัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ดี  
3. ขับเคลื่อนการด าเนินการให้เป็นไปตามแผนสืบทอดต าแหน่งที่ส าคญั 
4. รูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานภายในหน่วยงานให้เกิดผลเชิงรูปธรรม 

มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น  
การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง  
การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  
การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกต้องและ
ทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

1. มีคณะกรรมการพิจารณากลั่นกรองในการ
ด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2 มีกระบวนการท างานและการแบ่งกลุ่ม/ฝ่าย
อย่างชัดเจน พร้อมทั้งมีค าสั่งมอบหมายงาน 
คู่มือสนับสนุนการปฏิบัติงาน ท าให้การ
ด าเนินงานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
3. เจ้าหน้าที่มีความรู้ความเข้าใจในขั้นตอนการ
ด าเนินการสามารถอธิบายให้เข้าใจได้ถูกต้อง 
ชัดเจน 

1 ปริมาณงานมีจ านวนมาก ท าให้เกิดความล่าชา้
ในการด าเนินงาน 
2. การส่ือสารข่าวสารด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ยังไม่มีประสิทธิภาพที่เพียงพอ 
3. การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ยังเป็นแบบตั้งรับมากกว่าการด าเนินการเชิงรุก 
4. การพัฒนาบุคลากรไม่ครอบคลุมทุกมิติ ทุก
ต าแหน่ง ยงัไม่เพียงพอต่อความต้องการของ
บุคลากร 

1. งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีกฎ 
ระเบียบที่ชัดเจน และมีแนวทางในการ
ปฏิบัติงานตามที่ ก.พ. ก าหนด 
2. การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยทีี่ส่งผลต่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคปัจจุบัน    
ท าให้เกิดความสะดวกรวดเร็ว เช่น การน า
ระบบการรับสมัครสอบผ่านระบบออนไลน์ 
มาใช้ เป็นต้น 
3. มีหลักเกณฑ์ การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง  

1 การเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ จาก
ปัจจัยภายนอกส่งผลให้การบริหารและพัฒนา
บุคลากรเกิดการหยุดชะงัก ขาดความ
คล่องตัว เช่น โรคอุบัติใหม่ ภัยธรรมชาติ  
เป็นต้น  
2. งบประมาณในด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลไม่เพียงพอ ท าให้เกิดความไม่ต่อเนือง
ในการบริหารงาน 
3. กฎระเบียบมีจ านวนมาก และมีการ

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๒๙ 

 
กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

5. กฎหมาย กฎระเบียบที่ออกใหม่  
จะยังไม่มีแนวปฏิบัติที่ชัดเจน อาจท าให้การ
ปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาดได้ เช่น กฎระเบียบ
ของ ก.พ. ว่าด้วยเร่ืองย้ายโอน เล่ือน ปี 2564 
6. เจ้าหน้าที่ขาดองค์ความรู้ และไม่แม่นย า
กฎระเบียบ มาตรการ แผนงาน และนโยบาย 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การเลื่อนต าแหน่ง  และการโอน – ย้าย 
ชัดเจน ตามระเบียบ โปร่งใส เป็นธรรม 
ตรวจสอบได้ และมีการเผยแพร่ 
ประชาสัมพันธ์ให้ทราบ 
โดยทัว่ 
 

ปรับเปลี่ยนบ่อยจากส านักงาน ก.พ. ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ระยะเวลามากใน
การศึกษาและท าความเข้าใจในการบังคับใช้
ระเบียบ 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. น าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และสื่อสารประชาสัมพันธ์ข่าวสารที่ทัว่ถึงทั้งหน่วยงาน 
2. สร้างความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน และปรับรูปแบบการท างานเชิงรุกให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน  

แนวทำงกำรพัฒนำ 1. ปรับปรุงกระบวนการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ เพ่ือให้เกิดความสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น 
2. การปรับปรุงการส่ือสารประชาสัมพันธ์ข่าวสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความหลากหลาย ทั่วถงึบุคลากรทั้งหน่วยงาน 
3. ปรับปรุงรูปแบบการท างานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นเชิงรุก และสอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
4. สร้างการรับรู้และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ให้กับบุคลากรที่เก่ียวข้อง 

2.2) ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบ
ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย  
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
ได้จริง 

1. มีการน าระบบฐานข้อมูลบุคลากรกลาง (DPIS) 
มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. มีการพัฒนาระบบฐานข้อมูลข้าราชการ  
ระดับอ านวยการสูง และระดับเช่ียวชาญขึ้นไป 
ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่อ านวย 
ความสะดวกในการสืบค้นข้อมูลในการด าเนินการ
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. ระบบฐานข้อมูลบุคลากรของ สป.กษ. ยังไม่
ครอบคลุมบุคลากรทั้งองค์กร มีการจัดเก็บข้อมูลที่
ยังไม่เป็นปัจจุบัน 
2. ขาดการส่ือสาร ประชาสัมพันธ์ การใช้งาน
ระบบและฐานข้อมูล (DPIS) 
3. การน าระบบฐานข้อมูลบุคลากร (DPIS)  
ไปใช้ประโยชน์ ในการประกอบการพิจารณา
ตัดสินใจในการบริหารและพัฒนาบุคลากร 
ยังไม่เต็มประสิทธิภาพของระบบ 
4. ขาดการสร้างการรับรู้ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 
การเจ้าหน้าที่ในส่วนภูมิภาค กับการเจ้าหน้าที่
ส่วนกลาง 
5. บุคลากรส่วนใหญ่ไม่พร้อมรับเปลี่ยนแปลง 
ในการใช้ฐานข้อมูล (DPIS 6) 
6. ยังไม่มีการจัดเก็บข้อมูลบุคลากรในรูปแบบ
ดิจิทัลที่เต็มรูปแบบ 
7. ระบบสารสนเทศระดับกรม (DPIS 6)  
ยังไม่สามารถดึงข้อมูลมาใช้ประโยชน์ตาม 

1. นโยบายของภาครัฐที่จะผลักดันให้ระบบ
ราชการ ปรับเปลี่ยนไปสู่รัฐบาลดิจิทัล 
2. ส านักงาน ก.พ. มีการปรับและพัฒนา
ฐานข้อมูล ส าหรับให้ส่วนราชการน าไปใช้ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. งบประมาณในการปรับปรุง พัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลไม่เพียงพอ 
2. ภัยคุกคามด้านความปลอดภัยของข้อมูล 
3. การใช้ข้อมูลส่วนบุคคลตาม 
พระราชบัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคล 
พ.ศ. 2562 PDPA 

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๓๐ 

 
กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

ความต้องการของผู้ใช้งาน 
8. ส่วนราชการไม่สามารถปรับฐานข้อมูลในระบบ
สารสนเทศระดับกรม (DPIS 6) ให้เหมาะสมกับ
ส่วนราชการได้ เนื่องจากส านักงาน ก.พ. เป็น
ผู้รับผิดชอบ 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. จัดเก็บข้อมูลบุคลากรในรูปแบบดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ และสื่อสารสร้างความเข้าใจการใช้งานระบบให้ผู้ปฏิบัติงานและบุคลากรในหน่วยงาน 
แนวทำงกำรพัฒนำ 1. สื่อสาร ประชาสัมพันธ์ และสร้างความเข้าใจในการใช้งานระบบฐานข้อมูลบุคลากร (DPIS6) ให้กับผู้ปฏิบัติงานและบุคลากรในหน่วยงาน 

2. การจัดเก็บข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจุบันในรูปแบบดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ  
3. การใช้งานระบบฐานข้อมูล (DPIS) ให้เต็มประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 

2.3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรม 
และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการ 
มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพ 
ของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money)  

1. มีการจัดท าต้นทุนต่อหน่วยด้าน 
2. มีการประเมินเชิงคุณภาพความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3. การประเมินผลความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม
และการน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

1. ไม่มีประเมินความคุ้มค่าทีค่ านวณ 
จากงบประมาณรายจ่าย  
2. ข้อมูลที่ใช้ประกอบในการวิเคราะห์ไม่ครบ 
และไม่ทันต่อการใช้งาน 
3. ไม่มีบุคลากรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่มีความรู้ ความเข้าใจในการวิเคราะห์ความคุ้มค่า 

1. ก.พ. ก าหนดให้มีการรายงานผล
งบประมาณรายจ่ายด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ ประจ าปีงบประมาณ 
(ว.3/2553) (มีการประเมินแล้ว แต่ครบ 
ทั้งกระบวนการ) 
2. ระเบียบ หลักเกณฑ์ เก่ียวกับกิจกรรม 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การถูกตัดงบประมาณสนับสนุนกิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ  

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส่งเสริมให้มีระบบการประเมินความคุ้มค่าในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส่งเสริมให้มีระบบการประเมินความคุ้มค่าในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.4) การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการ
บริหารและการบริการ (HR Automation)  

1. มีการทบทวนปรับปรุงกระบวนงานให้น า
เทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน  
2. มีการน าเทคโนโลยีสารเทศมาใช้ในการ
ประชาสัมพันธ์โครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ  
ผ่านเว็บไซต์ Facebook Line เป็นต้น 
3. น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เช่น ระบบ HR Report 
ระบบฐานข้อมูลการคัดเลือกบุคคลฯ เป็นต้น 
4. มีหน่วยงานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ที่สนับสนุนในการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. ยังน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช ้
ไม่ครอบคลุม ทั้งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. บุคลากรบางส่วนยังไม่พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงและเรียนรู้ส่ิงใหม่  
3. ขาดอุปกรณ์ เครื่องมือเทคโนโลยีสารสนเทศ  
มาใช้ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากข้อจ ากัด 
เร่ืองงบประมาณ 
4. หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรด้านดิจิทัล     
ยังไม่หลากหลายและครอบคลุม  
 

1. นโยบาย แผนงานของภาครัฐที่ก าหนดให้
ส่วนราชการปรับเป็นระบบราชการ 4.0  
2. การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เครื่องมือ 
และการติดต่อประสานงาน กับหน่วยงานต่าง ๆ 
ในยุคปัจจุบันท าให้หน่วยงานราชการ 
ต้องปรับตัวเพ่ือให้ทันกับยุคสมัย  
3. มีหน่วยงานหรือองค์การที่มีองคค์วามรู้ 
(พันธมิตร) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ในสถาบันการศึกษาที่คอยสนับสนุนทาง
วิชาการให้กับหน่วยงานต่าง ๆ เพ่ือน าไป
ประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของหน่วยงานตนเอง 
4. แนวทางการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิต

1. กฎระเบียบบางอย่างยังไม่สนับสนุนการน า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ครอบคลุมเท่าควร เช่น  
การรายตัวเพ่ือบรรจุเข้ารับราชการผ่านระบบ
ออนไลน์ เป็นต้น 
2. ความเสถียรและความปลอดภัยของระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๓๑ 

 
กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

และการท างานวิถีใหม่ ท าให้หน่วยงานต้อง
ปรับเปลี่ยนวิถีการท างาน โดยน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงานและการ
ให้บริการ 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเต็มรปูแบบ และสร้างความรู้เข้าใจให้กับบุคลากรในหน่วยงาน 
แนวทำงกำรพัฒนำ 1. การสร้างความรู้และความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงานได้ 

2. น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเต็มรปูแบบ 
3. จัดท าหรือปรับปรุงข้อมูลสารสนเทศให้อยู่ในระบบดิจิทัล 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบคุคล (HRM Program Effectiveness) 
3.1) การรักษาไว้ซ่ึงข้าราชการ 
และผู้ปฏิบัติงานซ่ึงจ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 
และจังหวัด 

1. มีการสนับสนุน ส่งเสริม อบรม และเปิด
โอกาสให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนา ในหลักสูตร
ต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานพัฒนา
ให้บุคคล เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
2. มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของ สป.กษ 
(career path)  
3. มีแผนเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพัน 
4. มีแผนการก าหนดต าแหน่งเพ่ือปรับปรุง 
การก าหนดต าแหน่งเป็นระดับสูงขึ้น  
เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
5. การเชิดชูเกียรติข้าราชการดีเด่นและพนักงาน
ราชการดีเด่น 

1. การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งให้สูงขึ้น ยังไม่
ครอบคลุมทุกต าแหน่ง ทุกประเภท 
2. การจัดสวัสดิการยังไม่ทั่วถงึ และยงัไม่เพียงพอ
ต่อความต้องการของบุคลากร  
เช่น สวัสดิการที่นอกเหนือจากภาครัฐจัดให้ 
ค่าตอบแทนที่สงูขึ้น เป็นต้น 
3. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานยังไม่เหมาะสม 
เช่น ข้อจ ากัดของพ้ืนที่ในการท างานต่อจ านวน
บุคลากร หรือ โรงอาหารคับแคบ  
ไม่สะอาด 
 
 

1. การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 
ท าให้คนต้องการอาชีพที่มีความมั่นคงมากขึ้น 

1. หลักเกณฑ์ วิธีการที่ ก.พ. ก าหนดในการ
ปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งให้สูงขึ้น  
บางประเภทยังมีข้อจ ากัดที่ส่วนราชการไม่
สามารถปฏิบัติได้ 
2. มาตรการบริหารก าลังคนภาครัฐ (คปร) 
3. หน่วยงานอ่ืนที่ให้ค่าตอบแทนมากกว่า  
ท าให้บุคลากรออกจากส่วนราชการ 
 
 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. จัดสวัสดิการที่ตอบสนองต่อความต้องการและครอบคลุมบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน 
2. วางแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันให้สอดคล้องต่อความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน 

แนวทำงกำรพัฒนำ 1. การจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากสวัสดิการที่รัฐจัดให้ที่ตอบสนองต่อความต้องการและครอบคลุมบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน 
2. การค้นหาปัจจัยและวางแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันให้สอดคล้องตอ่ความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน 
3. การปรับปรุงต าแหน่งให้สูงขึ้นที่สอดคล้องกับภารกิจ เพ่ือเป็นขวัญก าลังใจกับบุคลากร และมีแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ครอบคลุมบุคลากรในหน่วยงาน 

3.2) ความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

1. มีการส ารวจข้อมูลความพึงพอใจ  
และความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ทุกปี 
2. มีการส ารวจข้อมูลความพึงพอใจเก่ียวกับการ

1. การน าผลการประเมินข้อเสนอแนะต่างๆ  
มาปรับปรุงด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ยังไม่ครอบคลุมต่อความต้องการ 
2. การประเมินความพึงพอใจยังไม่ครอบคลุม 

1. สถานการณ์ต่าง ๆ กระตุ้นให้หน่วยงาน
ปรับปรุงมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้สอดรับกับสถานการณ์ 
 

1. ไม่ได้รับการจัดสรรงบประมาณ ท าให้ 
ไม่สามารถด าเนินโครงการ/กิจกรรม  
เพ่ือสนองต่อความต้องการของบุคลากรได้ 
2. นโยบาย มาตรการของภาครัฐด้านการ

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
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กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

บริหารทรัพยากรบุคคลทุกปี เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไป
ปรบัปรุงการบริหาร และประกอบการจัดท าแผน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3. การประเมินความพึงพอใจต่อโครงการ/
กิจกรรม ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น 
คลินิก HR, โครงการสวัสดิการ เป็นต้น 

ทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3. การเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร 
มีผลต่อนโยบายและแผนงานด้านบริหารทรัพยากร 

บริหารทรัพยากรบุคคล ส่งผลต่อ 
ความพึงพอใจของบุคลากร (เช่น ว 17/2558  
เร่ือง ประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 
ตามมาตรฐานก าหนดประเภทอ านวยการ) 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส ารวจความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล และน าผลการประเมินมาทบทวน ปรับปรุงการด าเนินงานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลและสามารถตอบสนองต่อความต้องการได ้
แนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส ารวจความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล และน าผลการประเมินมาทบทวน ปรับปรุงการด าเนินงานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลและสามารถตอบสนองต่อความต้องการได ้

3.3) ส่วนราชการและจังหวัดมีการสนับสนุน
ให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ 
(Development and Knowledge 
Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่
จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมาย
ของส่วนราชการและจังหวัด 

1. มีแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กษ. 
2. มีแผนการพัฒนารายบุคคล IDP 
3. มีระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ 
(Knowledge Management) ภายในส่วน
ราชการ (การแลกเปลี่ยนเรียนรู้, Cop) 
4. เปิดโอกาสให้บุคลากรสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และมี
ประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 
5. มีหน่วยงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
โดยเฉพาะ (สถาบันเกษตราธิการ) 
6. มีการจัดท าเส้นทางการฝึกอบรม Training 
Roadmap 
7. มีการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาให้บุคลากร
สามารถเข้าถึงได้สะดวก 

1. การพัฒนาบุคลากรยงัไม่ครอบคลุมและทั่วถงึ 
2. บุคลากรบางส่วนไม่ให้ความส าคัญในการพัฒนา 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กร และ 
ขาดการบูรณาการระหว่างหน่วยงาน 
3. ความพร้อมของเทคโนโลยีที่บุคลากรใช้ในการ
เข้ารับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลยังไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร 
4. ความต้องการพัฒนามีมากกว่าจ านวนหลักสูตร
ที่สถาบันเกษตราธิการจัดอบรม 
5. ไม่มีหลักสูตรที่รองรับการพัฒนาประจ า สาย
งาน เช่น การเงิน บัญชี เป็นต้น 
6. บุคลากรยังไม่เข้าใจและไม่ให้ความส าคัญในการ
จัดท าการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล IDP  
7. ขาดการกระตุ้นการจัดการความรู้อย่าง  เป็น
ระบบทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
8. ขาดการส่งเสริมให้มีการทบทวน สรุปประเด็น
ปัญหาแนวทางการแก้ไขปัญหา หลังจากการด าเนิน
โครงการ/กิจกรรม เพ่ือพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้ใน
องค์กร 
9. บรรยากาศในการท างานยังไม่เอ้ือให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กร และขาดการบูรณาการ
ระหว่างหน่วยงาน 
 

1. การจัดท าข้อตกลงระหว่าง (MOU)  
ช่วยเพ่ิมโอกาสในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
กับสถาบันการศึกษาและหน่วยงานภายนอก  
2. หลักสูตรการอบรมต่าง ๆ ของหน่วยงาน
ภายนอกเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา 
3. การพัฒนาของเทคโนโลยีช่วยให้การเข้าถึง
องค์ความรู้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ได้กว้างขวางมากขึ้น 
4. การเปลี่ยนแปลงองค์ความรู้ กฎระเบียบ 
ท าให้บุคลากรต้องพัฒนาตนเองดว้ยการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 

1. งบประมาณที่ได้รับการจัดสรร 
ไม่สอดคล้องกับแผนพัฒนา 
บุคลากร 
2. การแพร่ระบาดของโควิด-19 ท าให้ไม่
สามารถจัดโครงการ/กิจกรรมในการพัฒนา/
แลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบ Onsite 

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๓๓ 

 
กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. การสร้างระบบ บรรยากาศการแลกเปลี่ยนรู้เรียนภายในหน่วยงาน และภายนอกหน่วยงาน 
2. ส่งเสริมให้มีการพัฒนาที่หลากหลายและครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

แนวทำงกำรพัฒนำ 1. ขับเคลื่อนแผนพัฒนาตนเอง IDP ให้เกิดในเชิงรูปธรรม 
2. การสร้างระบบการแลกเปลี่ยนรู้เรียนภายในหน่วยงาน และภายนอกหน่วยงาน 
3. น าเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือความสะดวกและสามารถเข้าถึงการพัฒนาไดง้่ายยิง่ขึ้น 
4. ส่งเสริมให้มีการพัฒนาที่หลากหลายและครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ และสายงานที่สอดคล้องกับความจ าเป็น  
5. การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ในองค์กร เพ่ือให้บุคลากรเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

3.4) ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบ 
การบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบ 
หรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนได้อย่าง 
มีประสิทธิผล นอกจากนี้ ข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยง
ระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงาน
ของส่วนราชการและจังหวัด 

1. วิธีการ รูปแบบในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการชัดเจน เป็นตามที่ กพ ก าหนด 
2. มีระบบสารสนเทศที่สนับสนุนให้สามารถ
ประเมินผลได้อย่างรวดเร็ว แก้ไขเพ่ิมเติมได้ 
(DPIS) 
3. มีคณะกรรมการฯ ในการพิจารณาหลักเกณฑ์ 
เพ่ือใช้ในการประเมินผลในการปฏิบัติราชการ 
ที่โปร่งใส และตรวจสอบได ้
4. มีการจัดท าค ารับรองปฏิบัติราชการระดับ
กอง/กรม และระดับบุคคลที่มีความเชื่อมโยงกัน 

1. การประเมินผลการปฏิบัติราชการยังไม่สามารถ
สะท้อนผลการปฏิบัติงานของบุคคลได้อย่างเป็น
รูปธรรม  
2. บุคลากรบางส่วนไม่เชื่อมั่นในระบบคุณธรรม
และความโปร่งใสต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3. การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคลยังไม่เป็นมาตรฐาน
เดียวกัน  
4. ผู้บริหารบางส่วนยังไม่ให้ความส าคัญในเรื่องการ
จัดท าค ารับรองและการประเมินผลยังไม่สอดคล้อง
กับผลการปฏิบัติงานจริง 
4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ และเลื่อน
เงินเดือนของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร 
และสหกรณ์ล่าช้า 
5. บุคลากรบางส่วนยังใช้งานระบบสารสนเทศ 
(DPIS) ในการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ไม่ดี
เท่าที่ควร 

1. ระเบียบ หลักเกณฑ์การประเมินผล 
การปฏิบัติราชการที่ กพ. ก าหนด เพ่ือใช้เป็น
กรอบแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ  
2. ระบบสารสนเทศที่สนับสนุนการบริหารงาน
บุคคล (DPIS6) สามารถสนับสนุน 
การประเมินผลมีความทันสมัยมากขึ้น 
 

1. การแทรกแซงของระบบอุปถัมภ์ 
 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. ปรับปรุงกระบวนการประเมินผลปฏิบัติราชการให้โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีความน่าเช่ือถือ 
แนวทำงกำรพัฒนำ 1. มีการก าหนดมาตรฐานตัวชี้วดัรายบุคคลที่มีความท้าทาย สะท้อนถึงประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2. ส่งเสริมให้บุคลากรใช้การประเมินผ่านระบบสารสนเทศ (DPIS) อย่างเต็มรูปแบบ 
3. ปรับปรุงกระบวนการประเมินผลปฏิบัติราชการให้โปร่งใส ตรวจสอบได้ มีความน่าเช่ือถือ และมีมาตรฐานตามที่ ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผดิด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบคุคล (HR Accountability) 
4.1) ส่วนราชการและจังหวัดแสดงความ
รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการ
ตัดสินใจ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การประเมินผลการด าเนินการตามระบบ
คุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงาน 
ของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 

1. การส่ือสาร และการให้ความรู้ในองค์กร  
ด้านวินัย หลักคุณธรรมจริยธรรม ยงัไม่เพียงพอ 
แก่บุคลากร 

1. หน่วยงานกลางมีการก าหนดหลักเกณฑ์ 
มาตรการและวิธีการในการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือเป็นแนวทางให้ส่วนราชการ 

1. มาตรการ กฎระเบียบ บางอย่างมีช่องว่าง 
และล้าสมัยท าให้กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรไม่เป็นธรรม 

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๓๔ 

 
กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัยโดยค านึงถงึ
หลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม 
หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 

2. มีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านวินัย  
(กองการเจ้าหน้าที่) และด้านส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม (ศูนย์ปฏิบัติการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต (ศปท.กษ.)) 
3. มีการด าเนินโครงการ/กิจกรรมส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรมในแผนปฏิบัติการส่งเสริม
คุณธรรมและนโยบายก ากับดูแลองค์การทีด่ ี
4. มีช่องทางการรับเร่ืองร้องเรียนที่หลากหลาย
และสามารถเข้าถึงไดง้่าย 
5. มีการส่งเสริมให้จัดท าแผนคุณธรรมระดับ
ส านัก/กอง เพ่ือให้เป็นองค์กรคุณธรรม 
6. มีกลไกในการก ากับ ตรวจสอบการตัดสินใจ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ
ด าเนินการด้านวินัย 
7. การให้ความรู้เรื่องวินัยกับข้าราชการบรรจุใหม่ 
รวมถึงการเผยแพร่ความรู้ผ่านช่องทางอ่ืนๆ 
8. มีการก าหนดเร่ืองพฤติกรรมที่พ่ึงประสงค์ 
คุณธรรม รับผิดชอบร่วมกันในวัฒนธรรมองค์การ
ของ สป.กษ. และแผนงาน/โครงการในการ
ส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์การ 

2. บุคลากรบางส่วนยังไม่มีความเข้าใจกฎระเบียบ
ในการปฏิบัติงาน 
3. โครงการ/กิจกรรมในแผนวัฒนธรรมองค์การยัง
ไม่มีการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดพฤติกรรม 
ตามวัฒนธรรมองค์การในเร่ืองการมีคุณธรรม 
และการรับผิดชอบร่วมกันได้ 
4. การรายงานผลการด าเนินงานตามแผนส่งเสริม
คุณธรรมยังไม่มีการประเมินผลสัมฤทธิ ์
ของโครงการ 

ถือปฏิบัติ 
2. ภาครัฐก าหนดให้มี พรก. ว่าด้วยหลักเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
พ.ศ. 2546 
 

 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส่งเสริมให้เกิดการสร้างคุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมองค์การในหน่วยงานอย่างเป็นระบบ 
แนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส่งเสริมให้เกิดการสร้างคุณธรรม จริยธรรมในหน่วยงานอย่างเป็นระบบ 

2. ส่งเสริมให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตามแผนวัฒนธรรมองค์การอย่างเป็นรูปธรรม 
4.2) ส่วนราชการและจังหวัดมีความโปร่งใส
ในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากร
บุคคล  

1. มีระบบควบคุมภายในและบริหารความเส่ียง
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. มีคณะกรรมการพิจารณากลั่นกรองในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และมีขั้นตอน 
การด าเนินการชัดเจน 
3. มีการก าหนดหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่เป็นไปตามระเบียบและข้อก าหนด  
และมีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรรับโดยทั่วกัน 

1. บุคลากรยังไม่มั่นใจในความโปร่งใส 
ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. มีการเปลี่ยนแปลงระเบียบและผู้รับผิดชอบบ่อย 
ท าให้เจ้าหน้าที่ขาดความรู้ ความเชี่ยวชาญ 
ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. มีการตรวจสอบจากหน่วยงานภายนอก 
เช่น สตง ปปช ปปท เป็นต้น 
2. บุคลากรภายนอกสามารถร้องเรียน 
การด าเนินงานผ่านช่องทางการรับเร่ือง 
ร้องเรียนของหน่วยงานภายนอกได้ ท าให้ 
ส่วนราชการต้องเร่งปรับปรุงการด าเนินงาน 
ให้มีความโปร่งใสมากขึ้น 
3. กฎ ระเบียบ มาตรการต่าง ๆ ในการก ากับ 

1 ผู้มีอ านาจแทรกแซงกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท าให้เกิดความไม่เป็นธรรม 
 

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๓๕ 

 
กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

4. มีการทบทวนและจัดท าแผนการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ทุกปี 

ติดตาม การด าเนินงานด้านบริหารทรัพยากร
บุคคล ท าให้หน่วยงานเกิดความระมดัระวัง 
ในการด าเนินงานมากขึ้น 
4. ภาครัฐก าหนดให้มี พรก. ว่าด้วยหลักเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
พ.ศ. 2546 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. ปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีมาตรฐานเป็นไปตามระเบียบ และสามารถตรวจสอบได้ 
2. สร้างการรับรู้ สื่อสาร ประชาสัมพันธ์ข่าวสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความหลากหลาย ทั่วถึงบุคลากรทั้งหน่วยงาน 

แนวทำงกำรพัฒนำ 1. ปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีมาตรฐานเป็นไปตามระเบียบ และสามารถตรวจสอบได้ 
2. การปรับปรุงการส่ือสารประชาสัมพันธ์ข่าวสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความหลากหลาย ทั่วถงึบุคลากรทั้งหน่วยงาน 
3. สร้างการรับรู้และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ให้กับบุคลากรที่เก่ียวข้อง 

มิติที่ 5 คณุภำพชีวติและควำมสมดุลระหว่ำงชวีิตกับกำรท ำงำน (Quality of Work Life) 
5.1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน มีความพึง
พอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน 
ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการส่ือสาร 
เข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ
ให้บริการแก่ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมให้
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพ
อย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด 

1. มีแผนเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพัน
ของ สป.กษ. ซ่ึงมีกลยุทธ์ในการสร้าง
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  
และถูกสุขอนามัย 
2. มีส ารวจความผูกพัน และปัจจัยความผาสุก
ของบุคลากรในหน่วยงาน เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไป
ปรับปรุงโครงการ/กิจกรรมที่จะสร้างความผูกพัน
ของบุคลากรในหน่วยงาน 
3. มีการส ารวจข้อมูลความพึงพอใจด้านการ
ให้บริการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ทุกปี  
เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปปรับปรุงการให้บริการให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  

1. บุคลากรบางส่วนมีความพร้อมในการใช้
เทคโนโลยีการส่ือสารที่แตกต่างกัน 
2. ความหลากหลายของบุคลากรที่มีความต้องการ
ในสภาพแวดล้อมในการท างานทีแ่ตกต่างกัน 
3. บางส านัก/กอง มีข้อจ ากัดของพ้ืนที่ 
และอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

1. นโยบายภาครัฐ Thailand 4.0 เน้นการใช้
เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
2. กฎระเบียบ มาตรการ ภาครัฐที่เก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานผ่านระบบออนไลน์ 
3. แนวทางการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิต
และการท างานวิถีใหม่ ของส านักงาน ก.พ. 
4. การพัฒนาของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว 
ช่วยเพ่ิมช่องทางให้หน่วยงานมีเทคโนโลยีมา
ช่วยสนับสนุนในการปฏิบัติงานและการส่ือสาร 
ในองค์กร 
 

1. การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19  
ท าให้การสร้างบรรยากาศทีด่ีในที่ท างาน 
มีข้อจ ากัด 
2. นโยบายของภาครัฐก าหนดให้เจ้าหน้าที่
ของภาครัฐต้องปฏิบัติงานในช่วงเทศกาล  
และในสถานการณ์ฉุกเฉินต่าง ๆ 
3. ข้อจ ากัดของงบประมาณ 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. ค้นหาปัจจัยความผาสุกและจัดท าแผนส่งเสริมความผูกพันที่ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากร 
2. พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร เพ่ือประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

แนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส่งเสริมให้มีหน่วยงานมีการสร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศทีด่ีในการท างาน 
2. ส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะในการใช้เทคโนโลยีการส่ือสาร และสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ มาช่วยให้การปฏิบัติงาน 
3. ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาการใช้เทคโนโลยีการส่ือสาร 
4. ปรับรูปแบบการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิตและการท างานวิถีใหม่ 
5. ค้นหาปัจจัยความผาสุกและจัดท าแผนส่งเสริมความผูกพันที่ตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรแต่ละกลุ่ม  

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๓๖ 

 
กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

 
5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความ
สะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคล้อง
กับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ
และจังหวัด 

1. มีคณะกรรมการสวัสดิการของ สป.กษ.  
ที่พิจารณาการจัดสรรสวัสดิการให้ครอบคลุม 
ต่อความต้องการของบุคลากรในหน่วยงาน 
2. มีการจัดกิจกรรมที่นอกเหนือจากภาคบังคับ
เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี การฉีดวัคซีน 
ตามฤดูกาล สินเชื่อเพ่ือที่อยู่อาศัย เป็นต้น 
 

1. การจัดสวัสดิการยังไม่ครอบคลุมบุคลากรทุกคน 
ทั้งส่วนกลางและสว่นภูมิภาค และยงัไม่เพียงพอ 
ต่อความต้องการของบุคลากร เช่น  
ที่อยู่อาศัย ที่จอดรถ รถรับ - ส่ง เป็นต้น 
2. ขาดการน าเทคโนโลยีมาใช้ในด้านการจัด
สวัสดิการ สิทธิประโยชน ์ต่าง ๆ ส าหรับการเข้าถึง
ได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว 
3. พ้ืนที่ในการบริหารราชการของ สป.กษ.  
ทั่วทุกภูมิภาคท าให้การจัดการยังไม่ทั่วถงึ 
4. การส่ือสารประชาสัมพันธ์/การประชุมชี้แจง
นโยบาย และหลักเกณฑ์หรือสิทธิประโยชน์  
รวมทั้งสวัสดิการต่าง ๆ ไม่เพียงพอ 
5. แผนงานโครงการ/กิจกรรมด้านสวัสดิการ  
ยังไม่สามารถสนองต่อความต้องการบุคลากรได้
เท่าที่ควร 
6. นโยบายด้านการสร้างขวัญและก าลังใจ  
ยังไม่ชัดเจน ไม่ต่อเนื่อง และไม่ทั่วถงึโดยเฉพาะ
ส่วนภูมิภาค อาจท าให้บุคลากรจ านวนมาก 
ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ 
7. ข้อจ ากัดของงบประมาณในการจัดโครงการ 
/กิจกรรม 
8. ยังไม่มีการส ารวจความต้องการของบุคลากร
ด้านสวัสดิการเพ่ิมเติม 

1. ภาคเอกชนมีนโยบายมีการส่งเสริม
สวัสดิการให้กับเจ้าหน้าที่รัฐ 
2. หน่วยงานราชการอ่ืนเปิดโอกาสให้เข้าร่วม
กิจกรรมสันทนาการ เช่น สสส.  
กระทรวงศึกษา เป็นต้น 

1. การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19  
ท าให้ไม่สามารถจัดโครงการ/กิจกรรม
บางอย่างได ้
2. ระเบียบการเบิกจ่ายงบประมาณ ท าให้มี
ข้อจ ากัดในการจัดโครงการ/กิจกรรม 
 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. พัฒนาการจัดสวัสดิการให้เป็นระบบ สื่อสาร สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ทีท่ั่วถึง รวดเร็ว และหลากหลายช่องทาง 
2. ขับเคลื่อนแผนงาน/โครงการสวัสดิการ และพัฒนาปรับปรุงการจัดสวัสดิการโดยการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ เพ่ือสามารถตอบสนองต่อความต้องการบุคลกรได้อย่างทั่วถึง 

แนวทำงกำรพัฒนำ 1. พัฒนาการจัดสวัสดิการให้เป็นระบบ (ส ารวจความต้องจัดกิจกรรม เก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ) 
2. การส่ือสาร ประชาสัมพันธ์งานด้านสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่ทั่วถงึ รวดเร็ว และหลากหลายช่องทาง 
3. ขับเคลื่อนนโยบาย แผนงาน/โครงการด้านสวัสดิการ ที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรได้อย่างครอบคลุมทั่วถึง 
4. การพัฒนาและปรับปรุงการจัดสวัสดิการในการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช ้

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
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กรอบแนวคิด  

(HR Scorecard) 

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

 
5.3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ 
และจังหวัด กับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ  
และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง  

1. มีแผนเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพัน
ของ สป.กษ. ที่ส่งเสริมให้เกิดการ 
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการในองค์กร 
2. มีโครงการ/กิจกรรม ที่ส่งเสริมความสัมพันธ์
ของบุคลากรภายใน เช่น กิจกรรม 
สร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงาน การรดน้ าด าหัว
ผู้ใหญ่ในเทศกาลสงกรานต์ กิจกรรมการออก
ก าลังกายร่วมกัน เป็นต้น 
 

1. ช่องว่างระหว่างวัย ส่งผลให้เกิดปัญหาการ
ท างานร่วมกัน 
2. การบูรณาการงานและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างกลุ่มงาน ส านัก/กอง ยงัมีน้อย 
3. การจัดโครงการ/กิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์
ของบุคลากรยังเป็นรูปแบบเดิม ไม่สอดคล้องกับ
สถานการณ์ และไม่เพียงพอต่อการสร้าง
ความสัมพันธ ์
4. พ้ืนที่ตั้งในการปฏิบัติงานท าให้ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน หรือระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง ไม่เกิดความสัมพันธ์
เท่าที่ควร 
5. การเปลี่ยนผู้บริหารบ่อยส่งผลต่อความสัมพันธ์ 

1. หน่วยงานภายนอกมีกิจกรรมที่ส่งเสริม 
ให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสได้ร่วม
กิจกรรม เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ 
2. แผนการตรวจราชการของส านักนายกฯ  
ท าให้ผู้บริหารต้องลงพ้ืนที่ในการตรวจราชการ
ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร 
และผู้ปฏิบัติงาน 
 

1. การระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19  
ท าให้เกิดการสร้างความสัมพันธ์น้อยลง 

สรุปแนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส่งเสริมให้มีโครงการ/กิจกรรม และสภาพแวดล้อมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ การบูรณาการระหว่างบุคลากรและหน่วยงาน 
แนวทำงกำรพัฒนำ 1. ส่งเสริมให้มีโครงการ/กิจกรรมที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์และบูรณาการระหว่างบุคลากรและหน่วยงาน 

2. สร้างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่สามารถสร้างความสัมพันธ์อันดีระหวา่งบุคลากรภายในหน่วยงาน 

 

ตำรำงท่ี 3 สรปุผลการประเมินสภาพแวดล้อมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สป.กษ. 
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ส่วนท่ี 4 

แผนกลยุทธก์ำรบริหำรและพฒันำทรพัยำกรบคุคล 
ของส ำนกังำนปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์      

 จากผลการวิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ นโยบาย ยุทธศาสตร์ แนวคิดที่เกี่ยวข้อง ผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมา อีกทั้งพิจารณาจากความต้องการ ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ    
ของบุคลากร และน าผลการวิเคราะห์ในภาพรวมมาประมวลผล เพื่อก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
ตัวช้ีวัด และโครงการ/กิจกรรมที่จะขับเคลื่อนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. 

  ดังนั้น สป.กษ. ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕66 –   
๒๕70 โดยได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ จ านวน ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ และ 9 เป้าประสงค์ ดังนี้ 

 มิติท่ี 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 
 เป้าประสงค์ที่ 1.1 การบริหารอัตราก าลังคนสอดคล้องและเหมาะสมกับภารกิจ   
ในอนาคต 
 เป้าประสงค์ที่ 1.2 การบริหารก าลังคนคุณภาพมีประสิทธิภาพและมีความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการ 

  มิติท่ี 2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2. ยกระดับการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหม้ีประสทิธิภาพ ทันสมัย รองรับ
การท างานวิถีใหม่ 
   เป้าประสงค์ที่ 2.1 การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความทันสมัย 
   เป้าประสงค์ที่ 2.2 ข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีการจัดเก็บให้เป็นดิจิทัล 

  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3. พัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสนับสนุนการเรียนรู้        
และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
   เป้าประสงค์ที่ 3.1 การประเมินผลปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพ 
   เป้าประสงค์ที่ 3.2 บุคลากรได้รับการส่งเสริมความรู้ ทักษะ สมรรถนะให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับการพัฒนาให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

  มิติท่ี 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4. บริหารทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม          
และความโปร่งใส 
   เป้าประสงค์ที่ 4.1 การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใสเป็นธรรม 
   เป้าประสงค์ที่ 4.2 การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และป้องกันการทุจริต 

  มิติท่ี 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 
  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5. เสริมสร้างความผาสุกให้กับบุคลากรในการท างาน 
   เป้าประสงค์ที่ 5.1 บุคลากรมีความผาสุกในการปฏิบัติงาน และผูกพันองค์กร 



แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๓๙  

 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

 

ควำมเชื่อมโยงกลยุทธ์กำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ประจ ำปี 2566 - 2570 ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

วิสัยทัศน์ สป.กษ.  
ระยะ 5 ปี เป็นศูนย์กลางการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรด์้านการเกษตรและสหกรณ์ของประเทศ ภายในปี พ.ศ. 2570 

พันธกิจ สป.กษ ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐของกระทรวง ผลักดันและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการเกษตรและสหกรณ์สู่การปฏิบัติ 
ในทุกระดับให้เกิดผลสัมฤทธิ ์

บุคลากรเป็นคนดี มีทักษะทันสมัย มีความสามารถที่หลากหลาย มีความเชี่ยวชาญในงาน  
มีทักษะขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 

 

เป้ำหมำยดำ้นกำรบริหำร 
และพัฒนำฯ ปี 2566 - 2570 

 

พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
ให้เหมาะสมรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ ทันสมัย รองรับการท างานวิถีใหม่ 

พัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร 

อย่างต่อเนื่อง 

บริหารทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลัก
คุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใส 

เสริมสร้างความผาสุกให้กับบุคลากร 
ในการท างาน 

ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำฯ ปี 2566 - 2570 
 

มีสัดส่วนบุคลากรที่เหมาะสมในแต่ละภารกิจทั้งในส่วนกลาง 
และส่วนภูมิภาค และเป็น Smart Officer 

มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) และเตรียม 
ความพร้อมของบุคลากรรองรับการทดแทนต าแหน่งที่ส าคัญ 

บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการมีประสิทธิภาพ 

บุคลากรได้รับการส่งเสริมความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับ

การพัฒนาให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

มิตปิระสิทธิผลของกำรบริหำร 
ทรัพยำกรบุคคล 

บุคลากรมคีวามผาสุกในการ
ปฏิบัติงาน และผูกพันองค์กร 

มิตคิุณภำพชีวติและควำมสมดุล
ระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีความโปร่งใส เป็นธรรม 

การส่งเสรมิคุณธรรม จริยธรรม  
และป้องกันการทุจรติ 

มิตคิวำมพร้อมรับผิด 
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบคุคล 

การบริหารอัตราก าลังคนสอดคล้องและ
เหมาะสมกับภารกิจในอนาคต 

การบริหารก าลังคนคุณภาพ 
มีประสิทธิภาพและมคีวามต่อเนื่อง 

ในการบริหารราชการ 

มิตคิวำมสอดคล้อง 
เชิงยุทธศำสตร์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลมคีวามทันสมยั 

ข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีการจัดเก็บให้เป็นดิจิทัล 

มิตปิระสิทธิภำพของกระบวนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

เป้ำประสงค ์
 

รูปภำพที่ 3 ความเชื่อมโยงกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 



แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๔๐  

ควำมเชื่อมโยงของควำมส ำเร็จในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 มิติท่ี 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ 
ประเด็นยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์ ตัวชี้วัด โครงกำร/กิจกรรม 
พัฒนาระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
ให้เหมาะสมรองรับ
การเปลี่ยนแปลง 

การบริหารอัตราก าลงัคนสอดคล้องและเหมาะสมกบั
ภารกิจในอนาคต 

ร้อยละความส าเรจ็ในการบริหารอัตราก าลัง 
ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับภารกิจในอนาคต 

โครงการวางแผนก าลงัคนของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์ 
การก าหนดต าแหน่งเป็นระดับสูงข้ึน  

การบริหารก าลงัคนคุณภาพมีประสิทธิภาพ 
และมีความต่อเน่ืองในการบรหิารราชการ 

ร้อยละความส าเรจ็ในการพัฒนาระบบการบริหารก าลังคน
คุณภาพและสรา้งความต่อเน่ืองในการบรหิารราชการ 

การพัฒนาระบบการบริหารก าลงัคนคุณภาพ 
การจัดท าแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) ของส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
การทบทวนและปรับปรงุเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร 
และสหกรณ์  

 ร้อยละของข้าราชการที่เป็น Young Smart Officer การสรรหา Young Smart Officer  
มิติท่ี 2 ประสิทธิภำพของกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
ยกระดับการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล 
ให้มีประสิทธิภาพ 

ทันสมัย รองรบัการ
ท างานวิถีใหม่ 

การบริหารทรพัยากรบุคคลมีความทันสมัย จ านวนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่น าเทคโนโลยี
มาปรับใช้ในการปฏบิัติงาน 

การปรับปรุงกิจกรรมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลโดยใช้เทคโนโลยี 
 การน าระบบสารสนเทศระดับกรม (DPIS 6) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพงานดา้นการบริหารทรพัยากร

บุคคล  
ข้อมูลด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
มีการจัดเก็บให้เป็นดิจิทลั 

จ านวนชุดข้อมูลด้านการบริหารทรพัยากรบุคคลที่ปรับปรุง 
ให้เป็นรูปแบบดจิิทัล 

การจัดท าชุดข้อมูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดิจิทลั 
 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
พัฒนาระบบการ
บริหารผลการ

ปฏิบัตงิาน 
สนับสนุนการเรียนรู้
และพัฒนาบุคลากร

อย่างต่อเน่ือง 

การประเมินผลปฏบิัติราชการมีประสิทธิภาพ 
 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อกระบวนการประเมิน 
ผลการปฏิบตัิราชการ 

การเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัตริาชการของ สป.กษ. 
 

บุคลากรได้รบัการสง่เสริมความรู้ ทกัษะ สมรรถนะให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับการพัฒนาให้พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านเกณฑ์ Smart Officer การประเมินสมรรถนะบุคลากรตามเกณฑ์ Smart Officer  
โครงการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง (Smart Officer) 

 โครงการจัดท าแผนพัฒนาทักษะที่จ าเป็น (Future Skill) เพื่อการพัฒนา smart officer พ.ศ. 2566 – 
2570 ของ สป.กษ. 

 จ านวนองค์ความรู้ที่เป็นวิธีปฏิบตัิที่เป็นเลิศ (Best Practice) การสร้างองค์ความรู้ที่เป็นวิธีปฏิบตัิที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
มิติท่ี 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

บริหารทรพัยากร
บุคคล โดยยึดหลัก
คุณธรรม จริยธรรม 
และความโปร่งใส 

 

การบริหารทรพัยากรบุคคลมีความโปรง่ใส เป็นธรรม คะแนนการประเมิน ITA ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 

การด าเนินการตามเกณฑ์ประเมิน ITA (ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล) 

การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และป้องกันการทุจริต ร้อยละของส านัก/กอง ผา่นเกณฑ์การประเมินองค์กรคุณธรรม 
ระดับต้นแบบ 

การส่งเสริม พัฒนา และขับเคลื่อนหน่วยงานสู่การเป็นองค์กรคุณธรรมต้นแบบ 
 

 ร้อยละของบุคลากร รบัทราบและเข้าใจมาตรฐานทางจริยธรรม การส่งเสริมและสรา้งมาตรฐานทางจริยธรรมของหน่วยงาน 
มิติท่ี 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 

เสริมสร้างความ
ผาสุกใหก้ับบุคลากร 

ในการท างาน 

บุคลากรมีความผาสุกในการปฏิบตัิงาน และผูกพันองคก์ร ร้อยละความผาสุกของบุคลากรใน สป.กษ. ร้อยละความผูกพัน
ของบุคลากรใน สป.กษ.  

การขับเคลือ่นแผนเสริมสรา้งความผาสุกและความผกูพันของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 การขับเคลือ่นแผนส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๔๑  

แผนงำน/โครงกำร และค่ำเป้ำหมำยระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) 

ประเด็นยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์  ตัวชี้วดั  
 ค่ำเปำ้หมำย (HR Target) 

แผนงำน/โครงกำร  
ค่ำเปำ้หมำย 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ หน่วย

นับ 
ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

หน่วย
นับ 

ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

มิติที่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ 

1. พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ให้เหมาะสมรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 

1.1 การบริหารอัตรา
ก าลังคนสอดคล้อง 
และเหมาะสมกับภารกิจ 
ในอนาคต 

1. ร้อยละความส าเร็จในการ
บริหารอัตราก าลังให้สอดคล้อง
และเหมาะสมกับภารกิจ 
ในอนาคต 
 

ร้อยละ 80 80 80 80 80 1. โครงการวางแผนก าลังคน 
ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร 
และสหกรณ์  
เป้าหมาย :  
ปี 67 = แผนก าลังคนของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
ปี 68 = การด าเนินการตามแผน  
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 67 – 68 = เป็นการวัดร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนินการรายปี 
หมายเหตุ : จะสามารถด าเนินการ
วิเคราะห์อัตราก าลังได้จ าเป็นที่ต้อง
อ้างอิงการปรังปรุงโครงสร้าง 
ของ สป.กษ. ให้แล้วเสร็จก่อน อีกทั้ง
ขึ้นอยู่กับการได้รับการจัดสรรงบประมาณ 
จ้างที่ปรึกษา จ านวน 3 ล้านบาท 

ร้อยละ - 80 
 

80 
 

- 
 

- กกจ. 

         2. การก าหนดต าแหน่งเป็นระดับสูงขึ้น  
เป้าหมาย : 
ปี 66 = ก าหนดต าแหน่งตามแผน 
การก าหนดต าแหนง่ ระยะ 3 ปี ระยะที่ 1 
(พ.ศ. 2564 - 2566) (12 ต าแหน่ง) 
ปี 68 = จัดท าแผนการก าหนด
ต าแหน่งระยะ 3 ปี ระยะที่ 2  
(พ.ศ. 2568 - 2570) 

ร้อยละ 80 - 80 
 

80 
 

80 
 

กกจ. 

         ปี 69 - 70 = ก าหนดต าแหน่ง 
ตามแผนระยะ 3 ปี ระยะที่ 2 
(พ.ศ. 2568 - 2570) 
 

       



แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๔๒  

ประเด็นยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์  ตัวชี้วดั  
 ค่ำเปำ้หมำย (HR Target) 

แผนงำน/โครงกำร  
ค่ำเปำ้หมำย 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ หน่วย

นับ 
ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

หน่วย
นับ 

ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

         การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 = เป็นการวัดจ านวนต าแหน่ง 
ที่ได้รับการปรับปรุงการก าหนดต าแหนง่ 
ปี 68 = เป็นการวัดผลความส าเร็จ 
ในการด าเนินการจัดท าแผนฯ 
ปี 69 – 70 = เป็นการวัดจ านวน
ต าแหน่งที่ได้รับการปรับปรุง 
การก าหนดต าแหน่ง 

       

 1.2 การบริหารก าลังคน
คุณภาพมีประสิทธิภาพ 
และมีความต่อเนื่อง 
ในการบริหารราชการ 

2. ร้อยละความส าเร็จในการ
พัฒนาระบบการบริหารก าลังคน
คุณภาพและสร้างความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการ 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 3. การพัฒนาระบบการบริหารก าลังคน
คุณภาพ 
เป้าหมาย :  
ปี 66 =  
1. ปรับปรุงการประเมินข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง Hipps ตามหนังสือ
ส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1006/ว 5  
ลงวันที่ 14 ก.พ. 66  
2. จัดท าฐานข้อมูลก าลังคนคุณภาพ 
(Hipps, นปร., นักเรียนทุนรัฐบาล) 
ปี 67 =  
1. จัดท าคู่มือปฏิบัติงานระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง Hipps 
2. จัดท าคู่มือส าหรับข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง Hipps 
ปี 68 = ปรับปรุงกระบวนการพัฒนา
และประเมินข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
Hipps  
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 – 68 = เป็นการวัดร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน 

ร้อยละ 100 100 100 - - กกจ. 



แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๔๓  

ประเด็นยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์  ตัวชี้วดั  
 ค่ำเปำ้หมำย (HR Target) 

แผนงำน/โครงกำร  
ค่ำเปำ้หมำย 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ หน่วย

นับ 
ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

หน่วย
นับ 

ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

         4. การจัดท าแผนทดแทนต าแหน่ง 
(Succession Plan) ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
เป้าหมาย : 
ปี ๖7 - 70 = วิเคราะห์ข้อมูลแนวโน้ม
การเกษียณอายุราชการต าแหน่งเป้าหมาย 
วางแผนพัฒนาให้มีความพร้อม 
ในการทดแทนต าแหน่งเป้าหมาย 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 67 – 70 = เป็นการวัดร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน 

ร้อยละ - 100 100 100 100 กกจ./สกธ. 

         5. การทบทวนและปรับปรุงเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
เป้าหมาย : 
ปี 67, 69 = เส้นทางความก้าวหน้า 
ในอาชีพ มีความชัดเจนสอดคล้องกับ
บริบทที่เปลี่ยนแปลง 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 67, 69 = เป็นการวัดร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน 

ร้อยละ - 100 - 100 - กกจ. 

  3. ร้อยละของข้าราชการที่เป็น 
Young Smart Officer  

ร้อยละ  70 
ของ 

ข้าราช
การ 
บรรจุ
ใหม่ 

80 
ของ 

ข้าราช
การ 
บรรจุ
ใหม่ 

70 
ของ 
การ

สรรหา 

75 
ของ 
การ

สรรหา 

80 
ของ 
การ

สรรหา 

6. การสรรหา Young Smart Officer  
เป้าหมาย :  
ปี 66 - 67 = ข้าราชการบรรจุใหม่ 
ที่ผ่านเกณฑ์คุณสมบัติเป็น  
Young Smart Officer 
ปี 68 - 70 = ข้าราชการที่ผ่านเกณฑ์
คุณสมบัติเป็น Young Smart Officer 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 - 67 = เป็นการวัดร้อยละของ 
จ านวนข้าราชการบรรจุใหม่ที่ผ่าน

ร้อยละ  70 
ของ 

ข้าราช
การ 
บรรจุ
ใหม ่

80 
ของ 

ข้าราช
การ 
บรรจุ
ใหม่ 

70 
ของ 
การ

สรรหา 

75 
ของ 
การ

สรรหา 

80 
ของ 
การ

สรรหา 

กกจ. 



แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๔๔  

ประเด็นยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์  ตัวชี้วดั  
 ค่ำเปำ้หมำย (HR Target) 

แผนงำน/โครงกำร  
ค่ำเปำ้หมำย 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ หน่วย

นับ 
ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

หน่วย
นับ 

ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

เกณฑ์คุณสมบัติเป็น Young Smart 
Officer 
ปี 68 - 70 = เป็นการวัดร้อยละ 
ของจ านวนข้าราชการบรรจุใหม่และรับ
โอน ที่ผ่านเกณฑ์คุณสมบัติเป็น  
Young Smart Officer 

มิติที่ 2 ประสิทธภิำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
2. ยกระดับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ ทันสมัย 
รองรับการท างานวิถีใหม่ 

2.1 การบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความทันสมัย 

4. จ านวนกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่น า
เทคโนโลยีมาปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงาน  

จ านวน 3 2 2 1 1 7. การปรับปรุงกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยใช้เทคโนโลยี 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 - 70 = เป็นการวดัจ านวนกิจกรรม 

จ านวน 1 1 1 1 1 กกจ. 

       8. การน าระบบสารสนเทศระดับกรม 
(DPIS 6) มาใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 - 68 = เป็นการวัดจ านวน
กิจกรรม 

จ านวน 2 1 1 - - กกจ. 

 2.2 ข้อมูลด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
มีการจัดเก็บให้เป็นดิจิทัล 

5. จ านวนชุดข้อมูลด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่ปรับปรุงให้เป็นรูปแบบดิจิทัล 

จ านวน 1 1 1 1 1 9. การจัดท าชุดข้อมูลด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดิจิทัล 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 - 70 = วัดจากจ านวนชุดข้อมูล
ที่จัดเก็บ 

จ านวน 1 1 1 1 1 กกจ. 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบคุคล 
3. พัฒนาระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานสนับสนุน
การเรียนรู้และพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

3.1 การประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการ 
มีประสิทธิภาพ 

6. ร้อยละความพึงพอใจ 
ของบุคลากรที่มีต่อกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 

ร้อยละ 80 80 80 80 80 10. การเพ่ิมประสทิธิภาพการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของ สป.กษ. 
เป้าหมาย : 
ปี 66 – 70 = ทบทวน/ปรับปรุง 
การประเมินผลปฏิบัติราชการ  
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 - 70 = เป็นการวัดร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 กกจ. 



แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๔๕  

ประเด็นยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์  ตัวชี้วดั  
 ค่ำเปำ้หมำย (HR Target) 

แผนงำน/โครงกำร  
ค่ำเปำ้หมำย 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ หน่วย

นับ 
ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

หน่วย
นับ 

ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

 3.2 บุคลากรได้รับ 
การส่งเสริมความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะให้มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับ
การพัฒนาให้พร้อมรับ 
การเปลี่ยนแปลง 

7. ร้อยละของบุคลากร สป.กษ.  
ที่ผ่านเกณฑ ์Smart Officer  

ร้อยละ 4 4 4 4 4 11. การประเมินสมรรถนะบุคลากร
ตามเกณฑ์ Smart Officer  
เป้าหมาย :  
ปี 66 – 70 = การประเมินสมรรถนะ
บุคลากรตามเกณฑ์ Smart Officer 
เป็นไปตามแผนที่ก าหนด 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 - 70 = เป็นการวัดร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 สกธ. 

         12. โครงการพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
(Smart Officer) 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 - 70 = เป็นการวัดจ านวน
บุคลากรที่เข้ารับการพัฒนาบุคลากร 

จ านวน
คน 

ร้อยละ 
4 ของ
ขรก. 

สป.กษ. 

ร้อยละ 
4 ของ
ขรก. 

สป.กษ. 

ร้อยละ 
4 ของ
ขรก. 

สป.กษ. 

ร้อยละ 
4 ของ
ขรก. 

สป.กษ. 

ร้อยละ 
4 ของ
ขรก. 

สป.กษ. 

สกธ. 

         13. โครงการจัดท าแผนพัฒนาทักษะ 
ที่จ าเป็น (Future Skill) เพ่ือการพัฒนา
smart officer พ.ศ. 2566 – 2570  
ของสป.กษ. 

ร้อยละ 100 
 

80  80  80  80  สกธ. 

         เป้าหมาย : 
ปี 66 = จัดท าแผนพัฒนาทักษะ 
ที่จ าเป็นฯ พ.ศ. 2566 – 2570 
ปี 67 – 70 = พัฒนาบุคลากรตามแผนรายปี 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 = เป็นการวัดร้อยละความส าเร็จ
ในการด าเนินงาน 
ปี 67 - 70 = เป็นการวัดร้อยละ
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามแผนรายปี 
 
 

      



แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๔๖  

ประเด็นยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์  ตัวชี้วดั  
 ค่ำเปำ้หมำย (HR Target) 

แผนงำน/โครงกำร  
ค่ำเปำ้หมำย 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ หน่วย

นับ 
ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

หน่วย
นับ 

ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

  8. จ านวนองคค์วามรูท้ี่เป็นวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 

จ านวน
องค์

ความรู ้

- 1  - 1 - 14. การสร้างองค์ความรู้ที่เป็นวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 
เป้าหมาย : 
ปี 66 - 70 = การสร้างองค์ความรู ้
ที่เป็นวิธีปฏิบัติที่เป็นเลศิ (Best Practice) 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 – 70 = เป็นการวัดร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 สกธ. 

มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผดิด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบคุคล 
4. บริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยยดึหลักคุณธรรม 
จริยธรรม และความโปร่งใส 
 

4.1. การบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความโปร่งใส  
เป็นธรรม 
 

9. คะแนนการประเมิน ITA  
ในส่วนที่เก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

คะแนน 85 85 85 85 85 15. การด าเนินการตามเกณฑ์ 
การประเมิน ITA (ด้านการบริหาร 
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล) 
เป้าหมาย :  
ปี 66 – 70 = ด าเนินการครบตามเกณฑ์
การประเมิน ITA ในด้านการบริหาร 
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล) ที่ก าหนด  
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 - 70 = เป็นการวัดร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน 

ร้อยละ 100  100 100 100 100 ศปท./กกจ./
สกธ. 

 4.2. การส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม และป้องกัน 
การทุจริต 

10. ร้อยละของส านัก/กอง  
ผ่านเกณฑ์การประเมินองค์กร
คุณธรรม ระดับต้นแบบ 
 

ร้อยละ 70 75 80 85 90 16. การส่งเสริม พัฒนา และขับเคลื่อน
หน่วยงานสู่การเป็นองค์กรคุณธรรม
ต้นแบบ 
เป้าหมาย :  
ปี 66 – 70 = ส านัก/กอง ที่ผ่าน
เกณฑ์การประเมินองค์กรคุณธรรม 
ระดับต้นแบบ 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 - 70 = เป็นการวัดร้อยละ 
ของส านัก/กองที่ผ่านเกณฑ์ประเมิน 
 

ร้อยละ 70 75 80 85 90 ศปท. 



แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๔๗  

ประเด็นยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์  ตัวชี้วดั  
 ค่ำเปำ้หมำย (HR Target) 

แผนงำน/โครงกำร  
ค่ำเปำ้หมำย 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ หน่วย

นับ 
ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

หน่วย
นับ 

ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

  11. ร้อยละของบุคลากร 
รับทราบและเข้าใจมาตรฐาน                            
ทางจริยธรรม 

ร้อยละ 
 

60 70 80 90 90 17. การส่งเสริมและสร้างมาตรฐาน
ทางจริยธรรมของหน่วยงาน 
เป้าหมาย :  
ปี 66 – 70 = บุคลากร รับทราบ 
และเข้าใจมาตรฐานทางจริยธรรม 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 - 70 = เป็นการวัดร้อยละ 
ของบุคลากรที่รับทราบและเข้าใจ 

ร้อยละ 
 

60 70 80 90 90 ศปท. 

มิติที่ 5 คุณภำพชีวติและควำมสมดุลระหว่ำงชวีิตกับกำรท ำงำน 
5. เสริมสร้างความผาสุก
ให้กับบุคลากรในการท างาน 

5.1 บุคลากรมีความผาสุก
ในการปฏิบัติงาน  
และผูกพันองค์กร 

12. ร้อยละความผาสุก 
ของบุคลากรใน สป.กษ. 
 
13. ร้อยละความผูกพัน 
ของบุคลากรใน สป.กษ.  
 

ร้อยละ 
 
 

ร้อยละ 

75 
 
 

80 

75 
 
 

80 
 
 

80 
 
 

85 
 

80 
 
 

85 

80 
 
 

85 

18. การขับเคลื่อนแผนเสริมสร้าง 
ความผาสุกและความผูกพันของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์
เป้าหมาย : 
ปี 66 = โครงการ/กิจกรรมส าเร็จ 
ที่ตามแผนเสริมสร้างความผาสุก 
และความผูกพัน ของ สป.กษ. 
ปี 67 = การจัดท าแผนเสริมสร้าง 
ความผาสุกและความผูกพันประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 
ปี 68 - 70 = โครงการ/กิจกรรม 
ส าเร็จตามแผนเสริมสร้างความผาสุก
และความผูกพัน 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 = เป็นการวัดร้อยละของจ านวน
โครงการ/กิจกรรมส าเร็จตามแผน 
ปี 67 = เป็นการวัดร้อยละความส าเร็จ
ในการด าเนินงาน 
ปี 68 - 70 = เป็นการวัดร้อยละ 
ของจ านวนโครงการ/กิจกรรมส าเร็จ 
ตามแผน 

ร้อยละ 80 100 80 80 80 กกจ.  



แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๔๘  

ประเด็นยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์  ตัวชี้วดั  
 ค่ำเปำ้หมำย (HR Target) 

แผนงำน/โครงกำร  
ค่ำเปำ้หมำย 

หน่วยงำน
รับผิดชอบ หน่วย

นับ 
ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

หน่วย
นับ 

ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 

         19. การขับเคลื่อนแผนส่งเสริม
วัฒนธรรมองค์กรของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
เป้าหมาย :  
ปี 66 – 70 = ความส าเร็จในการ
ด าเนินการจัดท าและขับเคลื่อนแผน
วัฒนธรรมองค์กร 
การวัดค่าเป้าหมาย 
ปี 66 - 70 = เป็นการวัดร้อยละ
ความส าเร็จในการด าเนินงาน 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 สพบ. 

 

 

 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๔๙ 

ส่วนท่ี  ๕ 
กำรตดิตำมและประเมินผล 

  
 เพื่อ ให้การปฏิบัติ งานตามแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล            
ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 เกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าประสงค์     
ที่ก าหนดไว้ จึงจ าเป็นต้องมีการติดตามและประเมินผล เพื่อให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานได้ทราบถึง
ความส าเร็จของการด าเนินงาน ปัญหา อุปสรรค และน าไปสู่การปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงาน        
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เพื่อให้การด าเนินการบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และรายงานผล     
การด าเนินงานไปยังส านักงาน ก.พ. 

 ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จึงได้ก าหนดกรอบแนวทางการติดตาม                    
และการรายงานผลการประเมินผล ไว้ดังนี้ 

5.๑ กำรติดตำมและกำรรำยงำนผล 
 การติดตามการด าเนินงานของแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล                       
ของ สป.กษ. พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 เป็นกลไกส าคัญส าหรับผู้บริหาร หน่วยงานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และบุคลากรในสังกัด สป.กษ. เพื่อให้ทราบถึงความก้าวหน้าของการด าเนินงานให้เป็น    
ไปตามแผนที่ก าหนดไว้ ซึ่งจะน าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. โดยด าเนินการติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน รอบ 12 เดือน รวมถึง
การส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใช้ติดตามและประเมินผล     
การด าเนินงานของแต่ละตัวช้ีวัด และโครงการที่ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล อีกทั้ง จะน าผลที่ได้มาท าการวิเคราะห์ ประมวลสรุปเป็นรายงานผลการด าเนินงานและประเมินผล        
ในภาพรวม เพื่อใช้ในการปรับปรุงการด าเนินงานโครงการ/กิจกรรม ในปีต่อไป  

5.๒ กำรประเมินผล 
 5.๒.๑ เครื่องมือในกำรประเมิน 

ในการประเมินผลการด าเนินงานแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของ สป.กษ. พ.ศ. ๒๕๖6 – ๒๕70 โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลผลการด าเนินการในแต่ละโครงการ/
กิจกรรม เพื่อใช้ในการวัดความส าเร็จของแต่ละโครงการ โดยในการประเมินจะพิจารณาจาก  
  ๑. แบบฟอร์มการติดตามผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการ (Action Plan)                       
ประจ าปี 12 เดือน 
  ๒. แบบส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรใน สป.กษ. ที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของ สป.กษ. 

 5.๒.๒ วิธีกำรในกำรประเมิน 
 ๑. ด าเนินการแจ้งเวียนส านัก/กอง หรือกลุ่ม/ฝ่าย ที่รับผิดชอบ โครงการ/กิจกรรม              

ตามแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจ าปี รายงานผลตามแบบฟอร์มที่ก าหนด 
 ๒. ด าเนินการแจ้งเวียนหน่วยงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ตอบแบบส ารวจ

ความคิดเห็นของบุคลากรใน สป.กษ. ที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 



 แผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70   ๕๐ 

5.๒.๓ ขั้นตอนกำรรำยงำนผลกำรวิเครำะห์ 
 ๑. ด าเนินการน าผลส ารวจจากแบบส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรใน สป.กษ.       

ที่มีการบริหารทรัพยากรบุคคลมาด าเนินการวิเคราะห์ และจัดท าเป็นรายงานสรุปผลส ารวจความคิดเห็น 
เสนอต่อปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เพื่อโปรดทราบ พร้อมทั้ง แจ้งผลดังกล่าวให้ที่ประชุม
คณะท างานฯ/คณะกรรมการฯ ทราบ  

 ๒. ด าเนินการแจ้งหน่วยงานที่รับผิดชอบรายงานผลการด าเนินการ พร้อมทั้ง  จัดท า
รายงานสรุปรายงานผลการด าเนินงานของแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจ าปี ตามแผนกลยุทธ์      
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. โดยเสนอต่อปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ทราบ   

 

 



 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 



รายละเอียดตัวชี้วัดตามแผนกลยทุธ์การบริหารและพฒันาทรพัยากรบุคคล  
ของส านกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70  

มิติท่ี 1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 : พัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบคุคลให้เหมาะสมรองรับการเปลีย่นแปลง  

เป้าประสงค์ท่ี 1.1 : การบริหารอัตราก าลงัคนสอดคล้องและเหมาะสมกับภารกจิในอนาคต  

ตัวชี้วัด 1 : ร้อยละความส าเรจ็ในการบรหิารอัตราก าลังใหส้อดคล้องและเหมาะสมกบัภารกจิในอนาคต    

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นการวัดความส าเร็จในการด าเนินงานจาก 2 โครงการ/กิจกรรม ได้แก่  
1. การวิเคราะห์วางแผนก าลังคนของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยการจ้าง      

ที่ปรึกษา ศึกษา วิเคราะห์ ก าหนดแผนอัตราก าลังและจัดสรรอัตราก าลังให้รองรับภารกิจ และโครงสร้างที่องค์กร     
มีการปรับเปลี่ยน 

2. การก าหนดต าแหน่งเป็นระดับสูงข้ึน โดยการจัดท าแผนการก าหนดต าแหน่ง ระยะ 3 ปี       
ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ตามหนังสือ 
ส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1004/ว20 ลงวันที่ 29 พฤศจิกายน 2559 โดยปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 มีการก าหนด
ต าแหน่งเป็นระดับที่สูงข้ึน (12 ต าแหน่ง) ตามแผนการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับที่สูงข้ึน ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2564 - 
2566) ระยะที่ 1 และมีการจัดท าแผนการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับที่สูงข้ึนระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2568 - 2570) 
ระยะที่ 2 รวมทั้งการก าหนดต าแหน่งตามแผน  ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 - 2570 

ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 ร้อยละ 80  
2567 ร้อยละ 80 
2568 ร้อยละ 80  
2569 ร้อยละ 80  
2570 ร้อยละ 80  

หมายเหตุ : จะสามารถด าเนินการวิเคราะห์อัตราก าลังได้จ าเป็นที่ต้องอ้างอิงการปรังปรุงโครงสร้างของ สป.กษ.      
และได้รับการจัดสรรงบประมาณ 

การให้คะแนน :  

 - คิดจากค่าเฉลี่ยความส าเร็จของการด าเนินโครงการ/กิจกรรม ตามเป้าหมายรายปี  

สูตรการค านวณ :   
 

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการด าเนินการโครงการ/กจิกรรม 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มวางแผนอัตราก าลังคน กองการเจ้าหน้าที่  

ผลรวมร้อยละความส าเร็จของการด าเนินโครงการ/กิจกรรมตามเป้าหมายรายป ี

จ านวนโครงการ/กจิกรรมที่ด าเนินการในปงีบประมาณ 
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มิติท่ี 1 :  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 : พัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบคุคลให้เหมาะสมรองรับการเปลีย่นแปลง  

เป้าประสงค์ท่ี 1.2 : การบริหารก าลังคนคุณภาพมีประสทิธิภาพและมีความต่อเนื่องในการบรหิารราชการ  

ตัวชี้วัด 2 : ร้อยละความส าเร็จในการพัฒนาระบบการบริหารก าลังคนคุณภาพและสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการ   

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นการวัดความส าเร็จของการด าเนินงานจาก 3 โครงการ/กิจกรรม คือ 1. การพัฒนาระบบการ
บริหารก าลังคนคุณภาพ เพื่อส่งเสริมให้มีระบบการบริหารและการน าศักยภาพของกลุ่มก าลังคนคุณภาพไปขับเคลื่อน
องค์กร 2. การจัดท าแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
เพื่อให้มีแผนในการทดแทนต าแหน่งและเตรียมความพร้อมผู้ที่มีศักยภาพในการก้าวข้ึนสู่ต าแหน่ง และช่วยให้      
การปฏิบัติงานเกิดมีความต่อเนื่อง 3. การทบทวนและปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เพื่อให้เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ มีการก าหนดคุณสมบัติที่เหมาะสม         
และสอดคล้องกับบริบทของ สป.กษ. และบุคลากรมีแนวทางในการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง  

ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 ร้อยละ 100 
2567 ร้อยละ 100 
2568 ร้อยละ 100 
2569 ร้อยละ 100 
2570 ร้อยละ 100 

 

การให้คะแนน :  

 - คิดจากค่าเฉลี่ยผลรวมความส าเร็จของการด าเนินงานของโครงการ/กิจกรรม ตามเป้าหมายรายปี 
  

สูตรการค านวณ :   
 

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการด าเนินการโครงการ/กิจกรรม  

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มพฒันาระบบบริหารทรพัยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ 

 

 

 

 

 

ผลรวมของร้อยละความส าเรจ็ในการด าเนินงานของโครงการ/กิจกรรมในปีนั้น 
จ านวนโครงการ/กจิกรรมทั้งหมด 
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มิติท่ี  1  :  ความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร ์  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 : พัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบคุคลให้เหมาะสมรองรับการเปลีย่นแปลง  

เป้าประสงค์ท่ี 1.2 : การบริหารก าลังคนคุณภาพมีประสทิธิภาพและมีความต่อเนื่องในการบรหิารราชการ  

ตัวชี้วัด 3 : ร้อยละของข้าราชการทีเ่ป็น Young Smart Officer   

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นการวัดร้อยละของจ านวนข้าราชการที่เข้ามารับราชการใน สป.กษ. โดยผ่านการประเมิน
คุณสมบัต ิYoung Smart Officer ประกอบด้วย 11 หลักเกณฑ์ ๑) ทักษะการคิดด้านเหตุและผล ๒) ทักษะการคิด
ด้านสร้างสรรค์ ๓) ทักษะการสื่อสาร ๔) ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์และการบริการที่ดี ๕) การพัฒนาตนเอง            
๖) ทักษะด้านดิจิทัล ๗) ทักษะด้านภาษา ๘) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ๙) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
๑๐) การท างานเป็นทีม ๑๑) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  

ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 ร้อยละ 70 ของข้าราชการบรรจุใหม่ 
2567 ร้อยละ 80 ของข้าราชการบรรจุใหม่ 
2568 ร้อยละ 70 ของการสรรหา 
2569 ร้อยละ 75 ของการสรรหา 
2570 ร้อยละ 80 ของการสรรหา 

การให้คะแนน :  
 - คิดจากจ านวนข้าราชการที่ด าเนินการสรรหา โดยการบรรจุใหม่/รับโอน (ตามเป้าหมายรายปี) ที่ผ่าน    
การประเมินเป็น Young Smart Officer ค านวณค่าร้อยละเปรียบเทียบจากจ านวนข้าราชการบรรจุใหม่/รับโอน
ทั้งหมด 
  

สูตรการค านวณ :  
 

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการด าเนินการโครงการ/กิจกรรม 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง กองการเจ้าหน้าที่ 
 

 

 

 

 

จ านวนข้าราชการบรรจุใหม่/รบัโอนทีผ่่านการประเมิน 

จ านวนข้าราชการทัง้หมดที่บรรจุใหม่/รบัโอน 
X   100 
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มิติท่ี  2  :  ประสทิธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 : ยกระดบัการบรหิารทรัพยากรบคุคลให้มีประสิทธิภาพ ทันสมัย รองรับการท างานวิถีใหม่  

เป้าประสงค์ท่ี 2.1 : การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความทันสมัย  

ตัวชี้วัด 4 : จ านวนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่น าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน   

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นการวัดจ านวนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่น าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน และกิจกรรมที่ปรับปรุงการด าเนินงานผ่านระบบสารสนเทศระดับกรม (DPIS6)  
ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 จ านวน 3 กิจกรรม 
2567 จ านวน 2 กิจกรรม 
2568 จ านวน 2 กิจกรรม 
2569 จ านวน 1 กิจกรรม 
2570 จ านวน 1 กิจกรรม 

 

การให้คะแนน :  

 - คิดจากจ านวนกิจกรรมที่ถูกปรับปรุงโดยการน าเทคโนโลยีมาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน และปรับปรุง     
ผ่านระบบสารสนเทศระดับกรม (DPIS6)  

สูตรการค านวณ :  ไม่มี 

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการด าเนินการโครงการ/กิจกรรม 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มพฒันาระบบบริหารทรพัยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที ่
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มิติท่ี  2  :  ประสทิธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 : ยกระดบัการบรหิารทรัพยากรบคุคลให้มีประสิทธิภาพ ทันสมัย รองรับการท างานวิถีใหม่  

เป้าประสงค์ท่ี 2.2 : ข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการจัดเก็บให้เป็นดิจทิัล  

ตัวชี้วัด 5 : จ านวนชุดข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ปรับปรงุใหเ้ป็นรูปแบบดิจทิัล   

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นการปรับปรุงชุดข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้อยู่ในรูปแบบของดิจิทัล เพื่อให้เกิด
ความสะดวกในการจัดเก็บข้อมูล และสามารถเรียกใช้ข้อมูลได้อย่างรวดเร็ว ทุกที่ ทุกเวลา เพื่อรองรับ การท างานวิถีใหม่  
ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 จ านวน 1 ชุดข้อมูล 
2567 จ านวน 1 ชุดข้อมูล 
2568 จ านวน 1 ชุดข้อมูล 
2569 จ านวน 1 ชุดข้อมูล 
2570 จ านวน 1 ชุดข้อมูล 

การให้คะแนน :  

 - คิดจากจ านวนชุดข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกปรับปรุงให้เป็นรูปแบบดิจิทัล  

สูตรการค านวณ :  ไม่มี 

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการด าเนินการโครงการ/กิจกรรม  

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มพฒันาระบบบริหารทรพัยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที ่
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มิติท่ี  3  :  ประสทิธิผลของการบริหารทรพัยากรบุคคล  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 : พัฒนาระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงานสนบัสนุนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนือ่ง 

เป้าประสงค์ท่ี 3.1 : การประเมินผลปฏิบัติราชการ มปีระสทิธิภาพ  

ตัวชี้วัด 6 : ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นการออกแบบส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรในสังกัด สป.กษ. เพื่อวัดความพึงพอใจที่มีต่อ
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการในสิ้นปีงบประมาณ  
ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 ร้อยละ 80 
2567 ร้อยละ 80 
2568 ร้อยละ 80 
2569 ร้อยละ 80 
2570 ร้อยละ 80 

การให้คะแนน :  

 - คิดจากผลการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรในสังกัด สป.กษ. ที่มีต่อกระบวนการประเมินผล       
การปฏิบัติราชการในสิ้นปีงบประมาณ   

สตูรการค านวณ :   
 

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการประเมินพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ และกลุม่พัฒนาระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล 
กองการเจ้าหน้าที ่

 

 

 

 

 

 

 

 

ผลการส ารวจความพงึพอใจ 
เกณฑ์การให้คะแนน 

 

X   100 
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มิติท่ี  3  :  ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 : พัฒนาระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงานสนบัสนุนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนือ่ง 

เป้าประสงค์ท่ี 3.2 : บุคลากรได้รับการส่งเสริมความรู้ ทักษะ สมรรถนะให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับการ
พัฒนาให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

ตัวชี้วัด 7 : ร้อยละของบุคลากร สป.กษ. ทีผ่่านเกณฑ์คุณสมบัต ิSmart Officer 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นการวัดร้อยละของบคุลากรส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่ผ่านเกณฑ์คุณสมบัติ 
Smart Officer ซึ่งก าหนดคุณสมบัติ ดังนี้ 
 บุคลากร  หมายถึง  ข้าร าชการซึ่ ง ได้ รั บการบรรจุ แต่ งตั้ ง ให้ รับ ร าชการป ฏิบั ติหน้ าที่                    
และรับเงินเดือนในหน่วยงานสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  

  Smart Officer หมายถึง คุณลักษณะที่อยู่ภายในตัวบุคคล ได้แก่ 1) ความเช่ียวชาญ/ความรู้       
2) ภาวะผู้น า/คุณธรรม/จริยธรรม 3) จิตอาสา/บริการ 4) ความรับผิดชอบ/ซื่อสัตว์สุจริต 5) ท างานเป็นทีม          
6) เก่งคิด/เก่งปฏิบัติ และ 7) ประยุกต์ใช้ความรู้สู่การปฏิบัติ ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงาน   
ที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่รับผิดชอบ โดยก าหนดว่าในแต่ละต าแหน่งงาน จะต้องมีพื้นฐานทักษะ ความรู้    
และความสามารถหรือพฤติกรรมใดบ้าง และอยู่ในระดับใดจึงจะท าให้บุคลากรนั้น  มีคุณลักษณะที่ดี มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงและได้ผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 

การแบ่งระดับสมรรถนะของ Smart Officer (ระดับค่าคาดหวัง) 

ประเภทต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง 

สมรรถนะของ Smart Officer 

คว
าม

เชี่
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คุณ
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ธร
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าร
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ชอ
บ/

ซื่อ
สตั

ย์ส
จุร

ติ 

ท า
งา
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ป็น

ทีม
 

เก
่งคิ

ด/
เก

่งป
ฏิบ

ตั ิ

ปร
ะยุ

กต
์ใช

้คว
าม

รู้ส
ูก่า

รป
ฏิบ

ตั ิ

อ านวยการ สูง 4 4 4 4 4 4 4 
 ต้น 3 3 3 3 3 3 3 

วิชาการ เชี่ยวชาญ 4 4 4 4 4 4 4 
 ช านาญการพิเศษ 3 3 3 3 3 3 3 
 ช านาญการ 2 2 2 2 2 2 2 
 ปฏิบัติการ 1 1 1 1 1 1 1 

ทั่วไป อาวุโส 2 2 2 2 2 2 2 
ช านาญงาน 1 1 1 1 1 1 1 
ปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1 1 
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คะแนนรวมร้อยละจ าแนกตามระดับต าแหน่ง 

เกณฑ์สมรรถนะ คะแนนรวม (ร้อยละ) 
ปฏิบัติการ/ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน 20.00 - 39.99 
ช านาญการ/อาวุโส 40.00 - 59.99 
ช านาญการพิเศษ/อ านวยการ ระดับต้น 60.00 - 79.99 
เชี่ยวชาญ/อ านวยการ ระดับสูง 80.00 - 99.99 
 

ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 ร้อยละ 4 ของข้าราชการ สป.กษ. 
2567 ร้อยละ 4 ของข้าราชการ สป.กษ. 
2568 ร้อยละ 4 ของข้าราชการ สป.กษ. 
2569 ร้อยละ 4 ของข้าราชการ สป.กษ. 
2570 ร้อยละ 4 ของข้าราชการ สป.กษ. 

การให้คะแนน :  

 - คิดจากจ านวนข้าราชการที่เข้ารับการประเมิน Smart Officer และผ่านเกณฑ์ตามระดบัคะแนนที่ก าหนด 

สูตรการค านวณ :  
 

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการด าเนินการโครงการ/กจิกรรม 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ :  กลุ่มยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถาบันเกษตราธิการ                                                                            
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จ านวนข้าราชการ สป.กษ. ที่ผ่านเกณฑ์ Smart Officer 
ข้าราชการทั้งหมดใน สป.กษ. 

 

X   100 
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มิติท่ี  3  :  ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 : พัฒนาระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงานสนบัสนุนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนือ่ง 

เป้าประสงค์ท่ี 3.2 : บุคลากรได้รับการส่งเสริมความรู้ ทักษะ สมรรถนะให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับการ
พัฒนาให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

ตัวชี้วัด 8 : จ านวนองค์ความรูท้ี่เป็นวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นวัดจ านวนองค์ความรู้ที่ก าหนดให้เป็นวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) ใน สป.กษ.    
เพื่อให้บุคลากรในองค์กร เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และน าไปสู่แนวทางการปฏิบัติที่เป็นเลิศ  

 Best Practice หมายถึง วิธีปฏิบัติ หรือข้ันตอนการปฏิบัติที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ     
หรือน าไปสู่ความเป็นเลิศตามเป้าหมาย เป็นที่ยอมรับในองค์กร และมีหลักฐานของความส าเร็จปรากฏชัดเจน โดยมี
การสรุปวิธีปฏิบัติ หรือข้ันตอนการปฏิบัติ ตลอดจนความรู้และประสบการณ์ ที่ได้บันทึกเป็นเอกสาร และเผยแพร่     
ให้หน่วยงานภายในหรือภายนอกสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ 

ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 - 
2567 จ านวน 1 องค์ความรู้ 
2568 - 
2569 จ านวน 1 องค์ความรู้ 
2570 - 

การให้คะแนน :  

 - คิดจากจ านวนองค์ความรู้ที่ให้เป็นวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice)  

สูตรการค านวณ : ไม่มี 

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการด าเนินการโครงการ/กจิกรรม 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ :  กลุ่มยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถาบันเกษตราธิการ                                                                            
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มิติท่ี  4  :  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 : บรหิารทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปรง่ใส  

เป้าประสงค์ท่ี 4.1 : การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส เป็นธรรม  

ตัวชี้วัด 9 : คะแนนการประเมิน ITA ในส่วนที่เกี่ยวข้องกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ค าอธิบายตัวชี้วัด : การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ( Integrity and 
Transparency Assessment : ITA) ตามที่ส านักงาน ป.ป.ช. ก าหนด โดยให้หน่วยงานภาครัฐทุกหน่วยงานต้องเข้า
ร่วมการประเมินตามหลักเกณฑ์ที่ส านักงาน ป.ป.ช.ก าหนด โดยมีการเก็บข้อมูลจาก 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 แบบวัด
การรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน ส่วนที่ 2 แบบวัดการรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก ส่วนที่ 3 แบบวัด  
การเปิดเผยข้อมูลสาธารณะ ซึ่งจะน าค่าคะแนนทั้ง  3 ส่วนมาประมวลผลรวมกันเป็นคะแนนในภาพรวม            
และเป้าหมายของแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  ประเด็นที่ 21 การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ      
(พ.ศ. 2561 - 2580) ได้ก าหนดให้หน่วยงานที่เข้าร่วมการประเมิน ITA ต้องผ่านเกณฑ์การประเมินในช่วงปี      
พ.ศ. 2566 - 2570 (คะแนนไม่น้อยกว่า 85 คะแนน) ดังนั้น ในการก าหนดค่าเป้าหมาย/ตัวช้ีวัดตามแผนกลยุทธ์
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปี ๒๕66 – ๒๕70 ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
จึงได้น าเอาค่าคะแนนในส่วนของการตอบแบบวัดการรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายในที่เกี่ยวข้องกับการบริหา ร
ทรัพยากรบุคคล (คะแนน 85 คะแนน) มาก าหนดเป็นค่าเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์  ดังกล่าว ตามเป้าหมายของแผน
แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  
ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 ร้อยละ 85  
2567 ร้อยละ 85  
2568 ร้อยละ 85  
2569 ร้อยละ 85  
2570 ร้อยละ 85  

การให้คะแนน :  

 - คิดจากค่าคะแนนในส่วนของการตอบแบบวัดการรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายในที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการประเมิน ITA ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทจุริต กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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มิติท่ี  4  :  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 : บรหิารทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปรง่ใส  

เป้าประสงค์ท่ี 4.2 : การสง่เสรมิคุณธรรม จริยธรรม และปอ้งกันการทจุริต  

ตัวชี้วัด 10 : ร้อยละของส านัก/กอง ผ่านเกณฑ์การประเมนิองค์กรคุณธรรม ระดบัต้นแบบ  

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นการวัดการประเมินองค์กรคุณธรรม โดยคณะกรรมการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ ได้ก าหนด
เกณฑ์การประเมินแบ่งออกเป็น 9 ตัวช้ีวัด มีระดับการประเมิน 3 ระดับ คือ ระดับส่งเสริมคุณธรรม ระดับพัฒนา
คุณธรรม และระดับคุณธรรมต้นแบบ โดยก าหนดให้หน่วยงานระดับส านัก/กองหรือเทียบเท่าข้ึนไปสังกัดกรม 
รัฐวิสาหกิจ และองค์การมหาชนที่ตั้งอยู่ในสว่นกลาง เข้าร่วมการประเมิน ตามเกณฑ์การประเมินที่ก าหนด และน าผล
การประเมินดังกล่าวมาเป็นส่วนหนึ่งในการคิดระดับการประเมินองค์กรคุณธรรมของกรม รัฐวิสาหกิจ และองค์การ
มหาชน โดย สป.กษ. ก าหนดเป้าหมายระดับ ส านัก/กอง ที่ต้องด าเนินการให้ผ่านเกณฑ์การประเมินองค์กรคุณธรรม 
ระดับต้นแบบ ร้อยละ 70 
ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 ร้อยละ 70 (10 ส านัก/กอง จาก 15 ส านัก/กอง) 
2567 ร้อยละ 75 (11 ส านัก/กอง จาก 15 ส านัก/กอง) 
2568 ร้อยละ 80 (12 ส านัก/กอง จาก 15 ส านัก/กอง) 
2569 ร้อยละ 85 (13 ส านัก/กอง จาก 15 ส านัก/กอง) 
2570 ร้อยละ 90 (14 ส านัก/กอง จาก 15 ส านัก/กอง) 

การให้คะแนน :  

 - การให้คะแนนโดยคิดจากจ านวนส านัก/กองทีผ่่านเกณฑก์ารประเมินองค์กรคุณธรรม ระดับต้นแบบ 

สูตรการค านวณ :  
 

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการประเมินองค์กรคุณธรรม                                                                       

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทจุริต กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 

 

 

 

 

จ านวนส านัก/กองที่ ผ่านเกณฑ์การประเมิน 
15 ส านัก/กอง 

 

X   100 
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มิติท่ี  4  :  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 : บรหิารทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปรง่ใส  

เป้าประสงค์ท่ี 4.2 : การสง่เสรมิคุณธรรม จริยธรรม และปอ้งกันการทจุริต  

ตัวชี้วัด 11 : ร้อยละของบุคลากร รับทราบและเข้าใจมาตรฐานทางจริยธรรม  

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นการวัดผลจากการส่งเสริมความรู้ และการพัฒนาบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร  
และสหกรณ์ ให้มีจิตส านึก คุณธรรม จริยธรรม โดยน ามาตรฐานทางจริยธรรม ประมวลจริยธรรม มาเป็นกรอบ         
แนวทางการด าเนินงานของหน่วยงาน และการจัดท าข้อก าหนดจริยธรรม ซึ่งเป็นข้อตกลงที่ยอมรับร่วมกันภายใน
หน่วยงานของรัฐ ที่สอดคล้องกับบทบาทภารกิจของหน่วยงาน ซึ่ง สป.กษ. โดยก าหนดเป้าหมายให้บุคลากร        
ของ สป.กษ. รับทราบและเข้าใจมาตรฐานทางจริยธรรม ร้อยละ 60 
ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 ร้อยละ 60  
2567 ร้อยละ 70  
2568 ร้อยละ 80  
2569 ร้อยละ 90  
2570 ร้อยละ 90  

หมายเหตุ : ไม่มี 

เกณฑ์การให้คะแนน :  

 - การให้คะแนนโดยคิดจากการส ารวจบุคลากรของ สป.กษ. ในการรับทราบและเข้าใจมาตรฐาน           
ทางจริยธรรม 

สูตรการค านวณ :  
 

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการประเมินการรับทราบและเข้าใจมาตรฐานทางจริยธรรม  

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทจุริต กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

 

 

 

 

 

 

X   100 ผลการส ารวจการรับทราบและเข้าใจ 
เกณฑ์การให้คะแนน 
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มิติท่ี  5  :  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 5 : เสริมสร้างความผาสุกให้กบับุคลากรในการท างาน  

เป้าประสงค์ท่ี 5.1 : บุคลากรมีความผาสุกในการปฏิบัตงิาน และผูกพันองค์กร  

ตัวชี้วัด 12 : ร้อยละความผาสกุของบุคลากรใน สป.กษ.   

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นการวัดโดยใช้แบบสอบถามในการประเมินความผาสุกของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ประจ าปีงบประมาณ โดยความผาสุกของบุคลากรมีหัวข้อการประเมินประกอบด้วย                
1. ความส าเร็จของงานและการได้รับการยอมรับ 2. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานหรือโอกาสในการเจริญเติบโต    
3. ลักษณะของงานและความรับผิดชอบ 4. นโยบายและการบริหารขององค์การและการบังคับบัญชา              
และการควบคุมดูแล 5. ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 6. ชีวิตส่วนตัว 
รายได้และประโยชน์ตอบแทน  
ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 ร้อยละ 75 
2567 ร้อยละ 75 
2568 ร้อยละ 80 
2569 ร้อยละ 80 
2570 ร้อยละ 80 

การให้คะแนน :  
 -  การให้คะแนนโดยคิดจากผลการส ารวจความผาสุกของบคุลากรภายใน สป.กษ.  
  

สูตรการค านวณ :   
 

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการประเมินความผาสุกของบุคลากรใน สป.กษ.  

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่  
 

 

 

 

 

 

ผลการส ารวจความผาสุก 
ระดับเกณฑ์การให้คะแนน 

 

X   100 
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มิติท่ี  5  :  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 5 : เสริมสร้างความผาสุกให้กบับุคลากรในการท างาน  

เป้าประสงค์ท่ี 5.1 : บุคลากรมีความผาสุกในการปฏิบัตงิาน และผูกพันองค์กร  

ตัวชี้วัด 13 : ร้อยละความผูกพันของบุคลากรใน สป.กษ.   

ค าอธิบายตัวชี้วัด : เป็นการวัดโดยใช้แบบสอบถามในการประเมินความผูกพันของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ประจ าปีงบประมาณ โดยความผูกพันของบุคลากรมีหัวข้อการประเมินประกอบด้วย               
1. ความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 2. ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร 
3. การด ารงสมาชิกภาพและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร   
ค่าเป้าหมายรายปี :  

ปีงบประมาณ เป้าหมาย 

2566 ร้อยละ 80 
2567 ร้อยละ 80 
2568 ร้อยละ 85 
2569 ร้อยละ 85 
2570 ร้อยละ 85 

การให้คะแนน :  
 -  การให้คะแนนโดยคิดจากผลการส ารวจความผูกพันของบคุลากรภายใน สป.กษ.  

  

สูตรการค านวณ : 
   

เอกสารหลักฐาน : รายงานผลการประเมินความผูกพันของบุคลากรใน สป.กษ.  

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มพฒันาระบบบริหารทรพัยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ 

 

 

ผลการส ารวจความผูกพัน 
ระดับเกณฑ์การให้คะแนน 

 

X   100 



1 
 

โครงการ/กิจกรรมตามแผนกลยุทธก์ารบริหารและพฒันาทรพัยากรบุคคล  
ของส านกังานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70  

มิติท่ี 1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 : พัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบคุคลให้เหมาะสมรองรับการเปลีย่นแปลง  

เป้าประสงค์ท่ี 1.1 : การบริหารอัตราก าลงัคนสอดคล้องและเหมาะสมกับภารกจิในอนาคต  

โครงการ/กิจกรรม 1 : โครงการวางแผนก าลังคนของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  

วัตถุประสงค์ :   
 1. เพื่อศึกษา วิเคราะห์ ก าหนดแผนอัตราก าลัง (Manpower Planning) ที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการ
ปฏิบัติภารกิจหลักและภารกิจอื่น ๆ ทั้งปัจจุบัน และแนวโน้มที่เปลี่ยนแปลงในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. เพื่อศึกษา วิเคราะห์ และก าหนดแผนการบริหารจัดการโครงสร้างอัตราก าลัง รวมทั้งการก าหนดกรอบ
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง เพื่อเตรียมความพร้อมก าลังคนในการทดแทนต าแหน่งได้อย่างต่อเนื่อง สามารถ
รองรับแผนยุทธศาสตร์ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

งบประมาณ 66 67 68 69 70 
1. แผนก าลังคนของส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์  
วิธีการวัดผลความส าเร็จ 
เป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานที่
ก าหนดตามขั้นตอนรายปี 

ร้อยละ - 80 - 
 

- - 3,000,000 

2. จัดสรรหรือเกลี่ยอัตราก าลังคน ตามแผน
ก าลังคนของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์  
วิธีการวัดผลความส าเร็จ 
เป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานที่
ก าหนดตามขั้นตอนรายปี 

ร้อยละ - - 80 - 
 
 

- - 

หมายเหตุ : จะสามารถด าเนินการวิเคราะห์อัตราก าลังได้จ าเป็นที่ต้องอ้างอิงการปรังปรุงโครงสร้างของ สป.กษ.      
ให้แล้วเสร็จก่อน อีกทั้งข้ึนอยู่กับการได้รับการจัดสรรงบประมาณจ้างที่ปรึกษา จ านวน 3 ล้านบาท 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ : ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีแผนการบริหารอัตราก าลัง ประจ าปี 2566 – 
2568 ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี นโยบาย Thailand 4.0 นโยบายประชารัฐ และแผนการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 รวมทั้งยุทธศาสตร์กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มวางแผนอัตราก าลังคน กองการเจ้าหน้าที่  

 

 



2 
 

มิติท่ี 1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 : พัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบคุคลเหมาะสมรองรบัการเปลี่ยนแปลง  

เป้าประสงค์ท่ี 1.1 : การบริหารอัตราก าลงัคนสอดคล้องและเหมาะสมกับภารกจิในอนาคต  

โครงการ/กิจกรรม 2 : การก าหนดต าแหน่งเป็นระดับสูงข้ึน  

วัตถุประสงค์ : เพื่อให้ส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีการปรับปรงุการก าหนดต าแหน่งให้สอดคล้องกับ
บทบาทภารกิจที่เปลี่ยนไป และสามารถปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับที่สูงข้ึน โดยไม่ต้องยุบเลิกต าแหน่ง
เพื่อให้ครอบคลุมค่าใช้จ่ายที่เพิ่มข้ึน   

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
1. ก าหนดต าแหน่ง ตามแผนการก าหนดต าแหน่ง
ระยะ 3 ปี  ระยะ 1 (พ .ศ.  2564 - 2566)        
ของ สป.กษ. (12 ต าแหน่ง) 
วิธีการวัดผลความส าเร็จ 
เป็นการวัดผลความส าเร็จในการก าหนดต าแหน่ง
เป้าหมายเป็นระดับที่สูงขึ้น ร้อยละ 80 (จ านวน 10 
ต าแหน่ง) 

ร้อยละ 80 
 

- - - - 

2 .  จั ด ท า แ ผ นก า ร ก า ห น ด ต า แ ห น่ ง ร ะ ย ะ  
3 ปี ระยะที่ 2 (พ.ศ. 2568 - 2570) ของ สป.กษ. 
วิธีการวัดผลความส าเร็จ 
เป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานที่ก าหนด  
ตามขั้นตอนรายปี  

ร้อยละ - - 80 
 

- - 

3. ก าหนดต าแหน่ง ตามแผนการก าหนดต าแหน่งฯ 
ระยะ 3 ปี ระยะที่ 2 (พ.ศ. 2568 - 2570) ของ 
สป.กษ. 
วิธีการวัดผลความส าเร็จ 
เป็นการวัดผลความส าเร็จในการก าหนดต าแหน่ง
เป้าหมายเป็นระดับที่สูงขึ้น ร้อยละ 80 ตามเป้าหมาย
รายปี 

 - - 80 
 

80 
 

80 
 

หมายเหตุ : จะสามารถด าเนินการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งได ้เมื่อ อ.ก.พ. กษ. อนุมัติแผนการก าหนดต าแหน่งก่อน  

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ :  
 1. ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งให้สอดคล้องกับบทบาท
ภารกิจที่เปลี่ยนไป  
 2. สามารถปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับที่สูงข้ึน โดยไม่ต้องยุบเลิกต าแหน่งเพื่อให้ครอบคลุม
ค่าใช้จ่ายที่เพิ่มข้ึน  

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มวางแผนอัตราก าลังคน กองการเจ้าหน้าที่ 



3 
 

มิติท่ี  1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 : พัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบคุคลให้เหมาะสมรองรับการเปลีย่นแปลง 

เป้าประสงค์ท่ี 1.2 : การบรหิารก าลงัคนคุณภาพมีประสิทธิภาพและมีความต่อเนื่องในการบรหิารราชการ 

โครงการ/กิจกรรม 3 : การพัฒนาระบบบรหิารก าลงัคนคุณภาพ 

วัตถุประสงค์ : เพื่อให้ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีการบริหารจัดการกลุ่มก าลังคนคุณภาพ           
ที่มีประสิทธิภาพ  

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
1. ปรับปรุงการประเมินข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง Hipps 
ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1006/ว 5 ลงวันที่ 14 
ก.พ. 66)  

ร้อยละ 100 - - - - 

2. จัดท าฐานข้อมูลก าลังคนคุณภาพ (HiPPS, นปร. , 
นักเรียนทุนรัฐบาล)  

ร้อยละ 100 - - - - 

3. จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิ
สูงของ สป.กษ. 

ร้อยละ - 100 - - - 

4. จัดท าคู่มือส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) ร้อยละ - 100 - - - 
5. ปรับปรุงกระบวนการพัฒนาและประเมินข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS) 

ร้อยละ - - 100 - - 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานตามขั้นตอนที่ก าหนดรายปี 
ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ : ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีการบริหารกลุ่มก าลังคนคุณภาพที่เป็นระบบ     
มฐีานข้อมูลก าลังคนคุณภาพและเครือข่ายกลุ่มก าลังคนคุณภาพระดับกรม 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 
 

มิติท่ี  ๑ :  ความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร ์  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 : พัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบคุคลเหมาะสมรองรบัการเปลี่ยนแปลง  

เป้าประสงค์ท่ี 1.2 : การบริหารก าลังคนคุณภาพมีประสทิธิภาพและมีความต่อเนื่องในการบรหิารราชการ  

โครงการ/กิจกรรม 4 : การจัดท าแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร   
และสหกรณ์ 

วัตถุประสงค์ : เพื่อให้ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีการเตรียมความพร้อมข้าราชการในสังกัด      
เพื่อทดแทนต าแหน่งผู้บริหารที่ว่างลง และเตรียมความพร้อมในการพัฒนาศักยภาพ ทักษะ สมรรถนะ ที่พึงประสงค์ 
ในการก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึน ตามแผนการทดแทนต าแหน่งดังกล่าว อีกทั้งช่วยให้การปฏิบัติงานเกิดความต่อเนื่อง
และมีประสิทธิภาพ  

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
วิเคราะห์ข้อมูลแนวโน้มการเกษียณอายุราชการต าแหน่ง
เป้าหมาย วางแผนพัฒนาให้มีความพร้อมในการทดแทน
ต าแหน่งเป้าหมาย 

ร้อยละ - 100 100 100 100 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานตามขั้นตอนที่ก าหนดรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ :   
 1. ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีผู้มีศักยภาพ ที่ถูกพัฒนาทักษะ สมรรถนะ สามารถเป็น
ตัวเลือกหนึ่งที่จะทดแทนต าแหน่งผู้บริหารที่ว่างลงหรือต าแหน่งเป้าหมาย อีกทั้งช่วยให้การปฏิบัติงานเกิดความ
ต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ   
 2. ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีข้อมูลผู้มีศักยภาพ ของ สป.กษ. ในการใช้บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กองการเจ้าหน้าที่ และสถาบันเกษตราธิการ  
 

 

 

 

 

 

 

 

 



5 
 

มิติท่ี ๑ :  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 : พัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบคุคลเหมาะสมรองรบัการเปลี่ยนแปลง  

เป้าประสงค์ท่ี 1.2 : การบริหารก าลังคนคุณภาพมีประสทิธิภาพและมีความต่อเนื่องในการบรหิารราชการ  

โครงการ/กิจกรรม 5 : การทบทวนและปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ 

วัตถุประสงค์ : เพื่อให้การก าหนดเส้นทางความหน้าในอาชีพ มีการก าหนดคุณสมบัติที่เหมาะสม สอดคล้องกับบริบท
ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และช่วยให้บุคลากรมีแนวทางในการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ  
ของตนเอง ซึ่งท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจในระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ อีกทั้งก่อให้เกิดการพัฒนาตนเองไปสู่ต าแหน่งเป้าหมาย รวมทั้งเป็นการสร้าง
แรงจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับหน่วยงาน   

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ มีความชัดเจนสอดคล้อง
กับบริบทที่เปลี่ยนแปลง  

ร้อยละ - 100 - 100 - 

หมายเหตุ : สามารถด าเนินการได้ต่อเมื่อ ก.พ. ให้ความเห็นชอบการใช้เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานตามขั้นตอนที่ก าหนดรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ :   

  ๑. สป.กษ. มีเส้นทางความหน้าในอาชีพ (Career Path) ที่เหมาะสม และสอดคล้องกับบริบท    
ของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
                  ๒. ข้าราชการ ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีแนวทางในการเข้าสู่ต าแหน่ง
เป้าหมายที่ชัดเจน ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ 

 
 

 

 

 

 

 



6 
 

มิติท่ี ๑ :  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 : พัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบคุคลเหมาะสมรองรบัการเปลี่ยนแปลง  

เป้าประสงค์ท่ี 1.2 : การบริหารก าลังคนคุณภาพมีประสทิธิภาพและมีความต่อเนื่องในการบรหิารราชการ  

โครงการ/กิจกรรม 6 : การสรรหา Young Smart Officer 

วัตถุประสงค์ : เพื่อให้ได้ข้าราชการที่มีคุณลักษณะที่สอดคล้องกับความต้องการของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์  
 การสรรหาข้าราชการบรรจุใหม่และรับโอนตามเกณฑ์คุณสมบัติ Young Smart Officer ด าเนินการ
โดยใช้วิธีการประเมิน ซึ่งได้ก าหนดคุณลักษณะให้สอดคล้องกับ Smart Officer และ Future Skill ประกอบด้วย   
11 คุณลักษณะ คือ 1. ทักษะการคิดด้านเหตุและผล 2. ทักษะการคิดสร้างสรรค์ 3. ทักษะการสื่อสาร 4. ทักษะ   
ด้านมนุษยสัมพันธ์และการมีการบรกิารที่ดี 5. การพัฒนาตนเอง 6. ทักษะด้านดิจิทัล 7. ทักษะภาษา 8. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
9. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 10. การท างานเป็นทีม 11. ความเข้าใจองค์กรและระบบ
ราชการ 

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
1. ข้าราชการบรรจุใหม่ที่ผ่านเกณฑ์คุณสมบัติเป็น  
Young Smart Officer  

ร้อยละ ร้อยละ 
 70 

 

ร้อยละ 
80 

 

- - - 

2. ข้าราชการบรรจุใหม่และรับโอนที่ผ่านเกณฑ์
คุณสมบัติเป็น Young Smart Officer  

ร้อยละ - - ร้อยละ 
70 

 

ร้อยละ 
75 

 

ร้อยละ 
80 

 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดร้อยละของจ านวนข้าราชการบรรจุใหม่และรับโอน ที่ผ่านเกณฑ์คุณสมบัติ    
ที่เป็น Young Smart Officer ตามเป้าหมายที่ก าหนดรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ : ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ได้ข้าราชการที่มีคุณสมบัติตามคุณสมบัติในการ
เป็น Young Smart Officer ที่สามารถจะพัฒนาเป็น Smart Officer ในอนาคตต่อไป 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง กองการเจ้าหน้าที่  
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มิติท่ี  2 :  ประสทิธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 : ยกระดบัการบรหิารทรัพยากรบคุคลให้มีประสิทธิภาพ ทันสมัย รองรับการท างานวิถีใหม่  

เป้าประสงค์ท่ี 2.1 : การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความทันสมัย  

โครงการ/กิจกรรม 7 : การปรับปรุงกจิกรรมด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลโดยใช้เทคโนโลยี 

วัตถุประสงค์ : เพื่อให้กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพ ทันสมัย รองรับการท างานวิถีใหม่ 
ด้วยการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปรับปรุงกระบวนการท างาน  

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
ปรับปรุงกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    
ด้วยการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้  ซ่ึงจะคัดเลือก
กิจกรรมที่ส าคัญและเร่งด่วนที่สามารถน าเทคโนโลยีมา
ปรับปรุงได้  

จ านวน 1 1 1 1 1 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดจ านวนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกปรับปรุงโดยการน า
เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ ตามเป้าหมายที่ก าหนดรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ : การด าเนินงานด้านการบริหารทรพัยากรบคุคลของส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
มคีวามสะดวกรวดเร็ว สามารถตอบสนองต่อการให้บริการและความต้องการของบุคลากรได ้  

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ 
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มิติท่ี 2 :  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 : ยกระดับการบรหิารทรัพยากรบคุคลให้มีประสิทธิภาพ ทันสมัย รองรับการท างานวิถีใหม่ 

เป้าประสงค์ท่ี 2.1 : การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความทันสมัย 

โครงการ/กิจกรรม 8 : การน าระบบสารสนเทศระดับกรม (DPIS6) มาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

วัตถุประสงค์ : เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
ผ่านการใช้ระบบสารสนเทศระดับกรม (DPIS6)  

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
จ านวนกิจกรรมที่ ถูกปรับปรุ ง/ใช้งานในระบบ
สารสนเทศระดับกรม (DPIS6) โดยก าหนดเรื่อง      
ที่จะเพิ่มประสิทธิภาพ คือ 
1. การลาในระบบสารสนเทศระดับกรม DPIS6 
(บุคลากรใน สป.กษ.) 
2. การประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล     
ในระบบสารสนเทศระดับกรม DPIS6 (ข้าราชการ   
ใน สป.กษ.) 

จ านวน 2 - - - - 

3. การแก้ไขประวัติส่วนตัวของบุคลากรใน สป.กษ. 
ผ่านระบบสารสนเทศระดับกรม DPIS6 (บุคลากร   
ใน สป.กษ.) 

จ านวน - 1 - - - 

4. การขอท าบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ ผ่าน
ระบบสารสนเทศระดับกรม (DPIS6)(ข้าราชการ    
ใน สป.กษ.) 

จ านวน - - 1 - - 

หมายเหตุ : ระบบสารสนเทศระดับกรม (DPIS6) เป็นระบบของส านักงาน ก.พ. การแก้ไขข้อผิดพลาดของระบบ 
จ าเป็นต้องประสานไปยังส านักงาน ก.พ. และอาจต้องใช้ระยะเวลาในการแก้ไข  

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นวัดจ านวนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกปรับปรุง/เพิ่มประสิทธิภาพ
ผ่านระบบสารสนเทศระดับกรม (DPIS6)  ตามเป้าหมายรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ : การใช้ระบบสารสนเทศระดับกรม (DPIS6) ในการบริหารทัพยากรบุคคล ได้เต็มประสิทธิภาพ 
และสามารถเพิ่มความสะดวกในการใช้บริการของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์       
ไดม้ากขึ้น  

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ กองการเจ้าหน้าที่ 
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มิติท่ี  2 :  ประสทิธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 : ยกระดบัการบรหิารทรัพยากรบคุคลให้มีประสิทธิภาพ ทันสมัย รองรับการท างานวิถีใหม่  

เป้าประสงค์ท่ี 2.2 : ข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการจัดเก็บให้เป็นดิจทิัล  

โครงการ/กิจกรรม 9 : การจัดท าชุดข้อมูลด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดจิิทลั 

วัตถุประสงค์ : เพื่อให้เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.กษ. เกิดความสะดวก รวดเร็ว  
ในการสืบค้นข้อมูล และเป็นการเก็บรักษาข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบในรูปแบบดิจิทัล    
อีกทั้งช่วยลดการใช้กระดาษ สามารถเรียกใช้ข้อมูลในการปฏิบัติงานได้ทุกที่ ทุกเวลา รองรับการท างานวิถีใหม่        
ในอนาคต  

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
ป รับ ป รุ ง ชุ ด ข้ อ มู ล ด้ า นก า รบ ริ ห า รท รั พย า ก ร             
ให้อยู่ในรูปแบบของดิจิทัล  

จ านวน 1 1 1 1 1 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : วัดจ านวนชุดข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกปรับปรุงให้เป็นรูปแบบดิจิทัล  
ตามเป้าหมายรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ :  
 1. มีฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในรูปแบบของดิจิทัล 
 2. เจ้าหน้าที่สามารถค้นหาและเรียกใช้ข้อมูลได้ทุกที่ ทุกเวลา เพื่อรองรับการท างานวิถีใหม่ 
 3. ลดการใช้กระดาษและพื้นที่ในการจัดเก็บข้อมูล 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ 
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มิติท่ี 3 :  ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 : พัฒนาระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงานสนับสนุนการเรยีนรู้และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

เป้าประสงค์ท่ี 3.1 : การประเมินผลการปฏิบัตริาชการมีประสทิธิภาพ 

โครงการ/กิจกรรม 10 : การเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ 

วัตถุประสงค์ : เพื่อเป็นการทบทวน ปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน  

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
ทบทวน/ปรับปรุงการประเมินผลปฏิบัติราชการ  ร้อยละ 100 100 100 100 100 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานตามขั้นตอนที่ก าหนดรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ :  

 1. ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ในระบบสารสนเทศ    
ระดับกรม DPIS6 อย่างเต็มรูปแบบ ซึ่งสามารถลดข้ันตอน ระยะเวลา และการใช้ทรัพยากร  
 2. ข้าราชการในสังกัดมีความรู้ความเข้าใจในการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล  

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ กองการเจ้าหน้าที่ 
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มิติท่ี 3 : ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 : พัฒนาระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงานสนับสนุนการเรยีนรู้และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

เป้าประสงค์ท่ี 3.2 : บุคลากรได้รับการส่งเสริมความรู้  ทักษะ สมรรถนะให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับการ
พัฒนาให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

โครงการ/กิจกรรม 11 : การประเมินสมรรถนะบุคลากรตามเกณฑ์ Smart Officer 

วัตถุประสงค์ : เพื่อประเมินสมรรถนะความสามารถส าหรับ Smart Officer ของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ซึ่งข้อมูลที่ได้จากการประเมินจะน าไปก าหนดแนวทางการพัฒนาความรู้และเสริมสร้างสมรรถนะ
ให้กับข้าราชการในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยก าหนดคุณลักษณะของ Smart Officer 7 ด้าน ดังนี้     
1) ความเช่ียวชาญ/ความรู้ 2) ภาวะผู้น า/คุณธรรม/จริยธรรม 3) จิตอาสา/บริการ 4) ความรับผิดชอบ/ซื่อสัตย์สุจริต 
5) การท างานเป็นทีม 6) เก่งคิด/เก่งปฏิบัติ และ 7) ประยุกต์ใช้ความรู้ไปสู่การปฏิบัติได้ 

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
ความส าเร็จของการประเมินบุคลากรตามเกณฑ์ Smart 
Officer เป็นไปตามแผนที่ก าหนด 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานตามขั้นตอนที่ก าหนดรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ :  
 1. บุคลากรได้รับการประเมินสมรรถนะความสามารถส าหรับ  Smart Officer ของข้าราชการกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ 
 2. บุคลากรได้รับการส่งเสริมความรู้  ทักษะ สมรรถนะให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับการพัฒนา        
ให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ :  กลุ่มยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถาบันเกษตราธิการ 
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มิติท่ี 3 : ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 : พัฒนาระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงานสนับสนุนการเรยีนรู้และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

เป้าประสงค์ท่ี 3.2 : บุคลากรได้รับการส่งเสริมความรู้  ทักษะ สมรรถนะให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับ       
การพัฒนาให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

โครงการ/กิจกรรม 12 : โครงการพัฒนาบุคลากรใหม้ีศักยภาพพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง (Smart Officer) 

วัตถุประสงค์ : เพื่อให้บุคลากรสามารถก้าวน าการเปลี่ยนแปลง และสร้างสรรค์นวัตกรรมสากล พร้อมขับเคลื่อน
นโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการเกษตรและสหกรณ์ของประเทศต่อไป ตามแผนพัฒนาบุคลากรกระทรวงเกษตร   
และสหกรณ์ ประจ าปี 

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
จ านวนบุคลากร สป.กษ. ที่ได้รับการพัฒนาให้มีศักยภาพ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
 

คน ร้อยละ 4 
ของ ขรก. 
สป.กษ. 

ร้อยละ 4 
ของ ขรก. 
สป.กษ. 

ร้อยละ 4 
ของ ขรก. 
สป.กษ. 

ร้อยละ 4 
ของ ขรก. 
สป.กษ. 

ร้อยละ 4 
ของ ขรก. 
สป.กษ. 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดจ านวนบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ที่ได้รับการ
พัฒนาให้มีศักยภาพพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง ตามเป้าหมายที่ก าหนดรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ : บุคลากรในสังกัด สป.กษ. ได้รับส่งเสริมความรู้  ทักษะ และสมรรถนะให้มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และได้รับการพัฒนาให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มยุทธศาสตร์การพัฒนาทรพัยากรบุคคล สถาบันเกษตราธิการ 
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มิติท่ี 3 : ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 : พัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

เป้าประสงค์ท่ี 3.2 : บุคลากรได้รับการส่งเสริมความรู้  ทักษะ สมรรถนะให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับ       
การพัฒนาให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

โครงการ/กิจกรรม 13 : โครงการจัดท าแผนพัฒนาทักษะที่จ าเป็น (Future Skill) เพื่อการพัฒนา smart officer       
พ.ศ. 2566 – 2570 ของ สป.กษ. 

วัตถุประสงค์ :    

 1. เพื่อจัดท าแผนพัฒนาทักษะ Future Skill และทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ที่สอดคล้องกับการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
 2. เพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์          
ให้สอดคล้องกับการปรับเปลี่ยนสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลในอนาคต 
 3. เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะด้านดิจิทลัในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงาน
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
1. จัดท าแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลและทักษะที่จ าเป็น 
(Future Skill) พ.ศ. 2566 –2570  

ร้อยละ  100 
 

- - - - 

2.พัฒนาบุคลากรตามแผนรายปี ร้อยละ  - 80 80 80 80 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานตามขั้นตอนที่ก าหนดรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ :  

 1. บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีทักษะด้านดิจิทัลในการปฏิบัติงานและได้รับการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อการปรับเปลี่ยนสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัลต่อไป 
 2. บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีแผนพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลและทักษะที่จ าเป็น 
(Future Skill) พ.ศ. 2566 - 2570 ที่เป็นรูปธรรม มีความชัดเจนในการด าเนินงานพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มยุทธศาสตร์การพัฒนาทรพัยากรบุคคล สถาบันเกษตราธิการ 
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มิติท่ี 3 : ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 : พัฒนาระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงานสนับสนุนการเรยีนรู้และพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

เป้าประสงค์ท่ี 3.2 : บุคลากรได้รับการส่งเสริมความรู้  ทักษะ สมรรถนะให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และได้รับ       
การพัฒนาให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

โครงการ/กิจกรรม 14 : การสร้างองค์ความรู้ทีเ่ป็นวิธีปฏิบตัิที่เป็นเลิศ (Best Practice) 

วัตถุประสงค์ : เป็นการค้นหาองค์ความรู้ หรือการปฏิบัติการที่มีผลการด าเนินการที่ดี เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้    
และน าไปปฏิบัติในส่วนอื่น ๆ ขององค์การ 

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
ความส าเรจ็ในการสร้างองค์ความรู ้
ที่เป็นวิธีปฏิบัตทิี่เป็นเลิศ (Best Practice) 

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานตามขั้นตอนที่ก าหนดรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ :  

 1. ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีองค์ความรู้ที่เป็น Best Practice และสามารถใช้เป็น
แนวทางในการด าเนินงานในองค์กรได้ 

 2. มีคู่มือที่เป็นแนวทางในการปฏิบัตงิานให้บุคลากรในองค์กร 
หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถาบันเกษตราธิการ 
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มิติท่ี 4 : ความพรอ้มรับผิดด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 : บรหิารทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปรง่ใส 

เป้าประสงค์ท่ี 4.1 : การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส เป็นธรรม 

โครงการ/กิจกรรม 15 : การด าเนินการตามเกณฑ์ประเมิน ITA (ด้านการบรหิารและพฒันาทรัพยากรบุคคล) 

วัตถุประสงค์ : เพื่อให้หน่วยงานมีการด าเนินการตามกระบวนการ/ข้ันตอนการด าเนินงานที่น าไปสู่การบริหาร      
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่แสดงออกถึงความโปร่งใสและยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และด าเนินการ              
ตามหลักเกณฑ์การประเมิน ITA ที่ให้ความส าคัญกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
ด าเนินการครบตามเกณฑ์การประเมิน ITA (ด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล) ที่ก าหนด 

ค่า
คะแนน 

100 100 100 100 100 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดผลความส าเร็จในการด าเนินงานตามที่เกณฑ์การประเมิน ITA ก าหนดในส่วน
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ : สป.กษ. มีค่าคะแนนในส่วนของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามการประเมิน ITA   
มีค่าคะแนนเพิ่มข้ึนและคงสถานะในจุดสูงสุด พร้อมทั้งมีการด าเนินงานที่แสดงออกถึงการบริหารทรัพยากรบุคคล   
ของหน่วยงานมีความโปร่งใสเป็นธรรม และยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มาเป็นแนวทางและทิศทางในการบริหารงาน      

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กองการเจ้าหน้าที่        
และสถาบันเกษตราธิการ 
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มิติท่ี 4 : ความพรอ้มรับผิดด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 : บรหิารทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปรง่ใส 

เป้าประสงค์ท่ี 4.2 : การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และป้องกันการทุจริต 

โครงการ/กิจกรรม 16 : การสง่เสรมิ พัฒนา และขับเคลือ่นหน่วยงานสู่การเป็นองค์กรคุณธรรมต้นแบบ                        

วัตถุประสงค์ : ส่งเสริม พัฒนา และขับเคลื่อนด้านการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของหน่วยงาน ภายใต้คุณธรรม    
5 ประการ “พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา กตัญญู” โดยน้อมน าหลักธรรมทางศาสนาหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง และวิถีวัฒนธรรมไทยที่ดีงามเป็นกรอบแนวทางในการด าเนินงาน เพื่อพัฒนาหน่ วยงานสู่การเป็นองค์กร
คุณธรรมต้นแบบ 
  การประเมินแบ่งเป็น 3 ระดับ 9 ตัวช้ีวัด โดยด าเนินการประเมินตามแบบรายงานผลการประเมิน
องค์กรคุณธรรม ดังนี้ 

  ระดับที่ 1 องค์กรส่งเสริมคุณธรรม เป็นการประเมินกระบวนการพัฒนา ต้องมีการด าเนินการ    
ทุกข้อ ตั้งแต่ ข้อ 1 – 3 ในแต่ละข้อต้องได้คะแนนไม่น้อยกว่า ข้อละ 1 คะแนน รวมแล้ว ไม่น้อยกว่า 6 คะแนน 

  ระดับท่ี 2 องค์กรพัฒนาคุณธรรม เป็นการประเมินการด าเนินงานตามแผน ต้องมีการด าเนินการ
ทุกข้อ ตั้งแต่ ข้อ 1 – 6 ในแต่ละข้อต้องได้คะแนนไม่น้อยกว่า ข้อละ 2 คะแนน รวมแล้ว ไม่น้อยกว่า 14 คะแนน 

  ระดับท่ี 3 องค์กรคุณธรรมต้นแบบ เป็นการประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลง ต้องมีการด าเนินการ
ทุกข้อ ตั้งแต่ ข้อ 1 – 9 ในแต่ละข้อต้องได้คะแนนไม่น้อยกว่า ข้อละ 2 คะแนน รวมแล้ว ไม่น้อยกว่า 21 คะแนน 

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
ส านัก/กอง ที่ผ่านเกณฑ์การประเมินองค์กรคุณธรรม 
ระดับต้นแบบ  

ร้อยละ 70 75 80 85 90 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดร้อยละของส านัก/กองที่ผา่นเกณฑ์การประเมินองค์กรคุณธรรม ตามเป้าหมาย    
ที่ก าหนดรายปี 
ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ : หน่วยงานในสังกัด สป.กษ. ได้รับการส่งเสริม พัฒนา และขับเคลื่อนด้านคุณธรรม จริยธรรม 
โดยการปฏิบัติงานภายใต้คุณธรรม 5 ประการ “พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา กตัญญู”และน้อมน าหลักธรรม     
ทางศาสนาหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และวิถีวัฒนธรรมไทยที่ดีงาม เป็นหลักน าทางและหลักคิดในการ
ด ารงชีวิตให้มีความเข้มแข็ง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายสู่การเป็นองค์กรคุณธรรมต้นแบบ 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ :  ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทจุริต กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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มิติท่ี 4 : ความพรอ้มรับผิดด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 : บรหิารทรัพยากรบุคคล โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และความโปรง่ใส 

เป้าประสงค์ท่ี 4.2 : การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และป้องกันการทุจริต 

โครงการ/กิจกรรม 17 : การส่งเสรมิและสร้างมาตรฐานทางจริยธรรมของหน่วยงาน 

วัตถุประสงค์ : เพื่อส่งเสริม และขับเคลื่อนงานด้านคุณธรรม จริยธรรม มุ่งเน้นสร้างการรับรู้ ความเข้าใจ และพัฒนา
บุคลากร สป.กษ. ให้ตระหนักถึงการสร้างจิตส านึกด้านคุณธรรม จริยธรรม โดยน ามาตรฐานทางจริยธรรม ประมวล
จริยธรรม เป็นกรอบแนวทางการด าเนินงานของหน่วยงาน และการจัดท าข้อก าหนดจริ ยธรรมซึ่งเป็นข้อตกลงที่
ยอมรับร่วมกันภายในหน่วยงานของรัฐ                                                                                             

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
รับทราบและเข้าใจมาตรฐานทางจริยธรรม 

ร้อยละ 60 70 80 90 90 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดร้อยละของบุคลากรที่รับทราบและเข้าใจมาตรฐานทางจริยธรรมของบุคลากร     
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ตามเป้าหมายที่ก าหนดรายปี โดยวิธีการส ารวจข้อมูล 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ : บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความรู้และความเข้าใจมาตรฐาน
ทางจริยธรรม มีจิตส านึกด้านคุณธรรม จริยธรรม มีกรอบแนวทางการด าเนินงานด้านคุณธรรม จริยธรรมของ
หน่วยงานอย่างเป็นรูปธรรม สามารถปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง มีความซื่อสัตย์ สุจริต และป้องกันการประพฤติผิด 
ฝ่าฝืนจริยธรรมของเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
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มิติท่ี  5  :  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 5 : เสริมสร้างความผาสุกให้กบับุคลากรในการท างาน 

เป้าประสงค์ท่ี 5.1 : บุคลากรมีความผาสุกในการปฏิบัติงาน และผูกพันองค์กร 

โครงการ/กิจกรรม 18 : การขับเคลื่อนแผนเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ 

วัตถุประสงค์ :  
 1. เพื่อให้ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีแผนการด าเนินงานที่ชัดเจนในการสร้างความผาสุก
และความผูกพันของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 2. เพื่อมีการเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร   
และสหกรณ์ และบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน 

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี 

66 67 68 69 70 
1. โครงการ/กิจกรรมที่ส าเร็จตามแผนเสริมสร้าง   
ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร
ของ สป.กษ. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 
วิธีการวัดผลความส าเร็จ 
เป็นการวัดร้อยละของจ านวนโครงการ/กิจกรรมที่ส าเร็จ
ตามแผนที่ก าหนดรายปี 

ร้อยละ 80 - - - - 

2. การจัดท าแผนเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพัน
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570  
วิธีการวัดผลความส าเร็จ 
เป็นการวัด ร้อยละความส า เ ร็จในการด าเ นินงาน      
ตามเป้าหมายที่ก าหนดรายปี 

ร้อยละ - 100 - - - 

3. โครงการ/กิจกรรมที่ส าเ ร็จตามแผนเสริมสร้าง   
ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร
ของ สป.กษ. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 
2570 
วิธีการวัดผลความส าเร็จ 
เป็นการวัดร้อยละของจ านวนโครงการ/กิจกรรมที่ส าเร็จ
ตามแผนที่ก าหนดรายปี 

 - - 80 80 80 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ :  

 1. ส านักงานปล ัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ม ีแผนการด าเนินงานในการสร ้างความผาส ุก           
และความผูกพันของบุคลากร 
 2. บุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีความผาสุกและความผูกพันมากข้ึน 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ : กลุ่มพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่  
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มิติท่ี 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 5 : เสริมสร้างความผาสุกให้กบับุคลากรในการท างาน 

เป้าประสงค์ท่ี 5.1 : บุคลากรมีความผาสุกในการปฏิบัตงิาน และผูกพันองค์กร 

โครงการ/กิจกรรม 19 : การขับเคลื่อนแผนส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรของส านักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

วัตถุประสงค์ :  
1. เพื่อสร้างการรับรู้และเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กรของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร

และสหกรณ์ ให้มีเพิ่มข้ึน ซึ่งอันจะน าไปสู่การปรับพฤติกรรมให้สอดคล้องกับพฤติกรรมที่พึงประสงค์ตามวัฒนธรรม
องค์กรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

2. เพื่อสร้างกระบวนการมีส่วนร่วมในการก าหนดโครงการ/กิจกรรม ที่มีช่วยในการเสริมสร้างให้เกิด
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ให้เกิดข้ึนกับบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

3. เพื่อสร้างทีมงานและเครือข่ายส าหรับการปฏิบัติงาน อันน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการขับเคลื่อนงานตามภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

ค าอธิบายค่าเป้าหมาย หน่วยนับ 
เป้าหมายรายปี  

66 67 68 69 70 
การขับเคลื่อนแผนส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรของ
ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  

ร้อยละ 100 100 100 100 100 

วิธีการวัดผลความส าเร็จ : เป็นการวัดร้อยละความส าเร็จในการด าเนินงาน ตามเป้าหมายที่ก าหนดรายปี 

ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ :  
1. สามารถเสริมสร้างกระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร       

และสหกรณ์ผ่านการขับเคลื่อนโครงการ/กิจกรรม ภายใต้แผนส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรของส านักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ ประจ าปี  

2. บุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเอง
ให้มีความสอดคล้องกับพฤติกรรมที่พึงประสงค์ตามวัฒนธรรมองค์กรของส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

3. มีทีมงานและเครือข่ายในส าหรับการปฏิบัติงาน 

หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ :  กลุ่มบริหารการเปลี่ยนแปลง ส านักพัฒนาระบบบริหาร 
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