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(1)

บทสรุปสําหรับผูบริหาร

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2555-2559 ของกรมสงเสริมการเกษตรจัดทําขึ้น
ตามแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2550 ของสํานักงาน ก.พ. ซึ่งกําหนดใหสวนราชการดําเนินการ 
ดังนี้

1. นํา HR Scorecard (การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล) มาใชเปนเครื่องมือในการ
จัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

2. กําหนดใหทุกสวนราชการจะตองจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR 
Scorecard

3. กําหนดใหการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนหนึ่งในตัวชี้วัดของสํานักงาน 
ก.พ.ร. (ตัวชี้วัดที่ 13.1 : ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล) ที่ทุกสวนราชการจะตอง
ดําเนินการจัดทําโดยมีการวัดเปนระดับขั้นของความสําเร็จ (Milestone)

กรมสงเสริมการเกษตรไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลพ.ศ. 2555-2559       
ตามแนวทาง HR Scorecard โดยไดดําเนินการดังนี้

1. แตงต้ังคณะทํางานยกรางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2555 - 2559 
2. เสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 

HR Scorecard และการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลใหแกผูบริหาร และเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ      
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย

3. ประเมินสภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล พรอมทั้งวิเคราะหความคาดหวัง        
ของผูมีสวนไดสวนเสียตอการบริหารทรัพยากรบุคคล

4. คณะทํางาน ฯ ผลักดันและดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทาง HR Scorecard 

5. จัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ ป 2555 ในประเด็น
การประเมินผลการจัดการทุนมนุษย ตัวชี้วัดที่ 13.1 :  ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล

6. แปลงแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติโดยจัดทําเปนแผนปฏิบัติการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจําป 2555 -2559

7. เผยแพรและประชาสัมพันธแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสงเสริมการเกษตร 
พ.ศ. 2555-2559 ใหแกเจาหนาที่และผูเกี่ยวของไดรับทราบ เพื่อใชเปนกรอบแนวทาง/เปนขอมูลประกอบ            
ในการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล



(2)

สาระสําคัญของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2555-2559 กรมสงเสริมการเกษตรตามแนวทาง        
HR Scorecard ประกอบดวย
1. กรอบแนวคิด 5 มิติ ไดแก
     1.1 มิติดานความสอดคลองเชิงกลยุทธ
     1.2 มิติดานประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  
     1.3 มิติดานประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
     1.4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
     1.5 มิติดานคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน
2. ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 5 ประเด็นยุทธศาสตร และ 7 เปาประสงค ดังนี้
     2.1 มิติดานความสอดคลองเชิงกลยุทธ

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1  การกําหนดนโยบายและแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับนโยบาย
พันธกิจและยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเกษตร

เปาประสงค
กรมสงเสริมการเกษตรมีแผนดานทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุมและสอดคลองกับยุทธศาสตรและพันธกิจ  

และเปนไปตามแนวทางที่ ก.พ. กําหนด 
แนวทาง
1) จัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR scorecard)
2) จัดทําแผนบริหารกําลังคน (HRM)
3) จัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD)
4) จัดทําแผนอื่นๆที่เกี่ยวของ

    2.2 มิติดานประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2  การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
เปาประสงค
1) มีกระบวนการทํางานที่ไดมาตรฐาน
2) บุคลากรมีสมรรถนะ พรอมที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
แนวทาง
1) พัฒนากระบวนงานและมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
2) เสริมสรางใหเกิดคานิยมที่ดีในการทํางาน
3) พัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมการเกษตร
4 พัฒนาบุคลากรดานบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนมืออาชีพ
5) พัฒนาระบบฐานขอมูลในการบริหารและพัฒนาบุคลากร



(3)

2.3 มิติดานประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
  ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3  การพัฒนาระบบบริหารผลงานและเสริมสรางขวัญกําลังใจ
เปาประสงค
1) ระบบการบริหารผลงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการเชื่อมโยงกับระบบผลตอบแทน/          

การแตงตั้งในระดับที่สูงขึ้น  
2) บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน
แนวทาง
1) บริหารผลงานและประเมินผลการปฏิบัติราชการเชื่อมโยงกับระบบผลตอบแทน/การพัฒนาบุคลากร/            
การแตงตั้งในระดับที่สูงขึ้น  
2) มีการคัดเลือกขาราชการที่มีผลงานดีเดนและใหรางวัลเพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการทํางาน

2.4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล
เปาประสงค
บุคลากรมีความเชื่อมั่นตอกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวทาง
1) ปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สอดคลองกับหลักธรรมมาภิบาล  
2) กําหนดผูรับผิดชอบในแตละกระบวนงานที่ชัดเจน

2.5 มิติดานคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5  การเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
เปาประสงค
บุคลากรพึงพอใจตอสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน
แนวทาง
1) ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน
2) จัดใหมีสวัสดิการเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย
3) จัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธที่ดี

3. การนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ โดยกําหนดโครงการ/กิจกรรมเพื่อใหบรรลุ          
ตามเปาประสงคที่ตั้งไว รวม 8 โครงการ/กิจกรรม ดังนี้
      3.1 โครงการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (ดานแผน)
      3.2 โครงการพัฒนากระบวนงานและฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
      3.3 โครงการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (ดานการพัฒนาบุคลากร)  



(4)

       3.4 กิจกรรมกําหนดมาตรการและผลักดันใหเกิดการบริหารผลการปฏิบัติงานและคาตอบแทนที่เปนธรรม
       3.5 โครงการคัดเลือกบุคลากรและหนวยงานดีเดนประจําป 
       3.6 โครงการพัฒนากระบวนงานและฐานขอมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล (ดานธรรมมาภิบาล)
       3.7 กิจกรรม เผยแพรขอมูลและกระบวนงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
       3.8 โครงการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (ดานพัฒนาคุณภาพชีวิต)
3. การติดตามและการประเมินผล โดยกําหนดใหมีกลไกตางๆ ที่จะชวยใหมีการปฏิบัติตามแผนกลยุทธ               
การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปตามแผนที่วางไวอยางเปนระบบ ดังนี้
      3.1 กําหนดหนวยงานรับผิดชอบหลักและหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อรวมกันดําเนินงานใหเปนไปตามแผนงาน 
โครงการ/กิจกรรม และเปาหมายที่กําหนดไว
      3.2 กําหนดใหมีการติดตามประเมินผลอยางเปนระบบและตอเนื่อง



บทที่ 1
บทนํา

1.1 วิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงคหลักและประเด็นยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเกษตร

กรมสงเสริมการเกษตรเปนหนวยงานภายใตกระทรวงเกษตรและสหกรณ มีภารกิจในการสงเสริมและ
พัฒนาเกษตรกรใหมีความรูความสามารถในการผลิต การจัดการและสามารถแกไขปญหาในการประกอบอาชีพ
ทางการเกษตรไดดวยตนเอง การใหความชวยเหลือและบริการทางการเกษตรแกเกษตร เปนตน เพื่อให
เกษตรกรมีความเปนอยูที่ดี มีความมั่นคงในการประกอบอาชีพทางการเกษตร เพื่อใหภารกิจขององคกรบรรลุ
เปาหมาย กรมสงเสริมการเกษตรไดกําหนดเปาประสงคของการพัฒนาองคกร เพื่อใหการปฏิบัติงานของ
หนวยงานและเจาหนาที่ของกรมสงเสริมการเกษตรมีกรอบ ทิศทางการดําเนินงานที่ชัดเจนและเชื่อมโยงไปสู
เปาหมายเดียวกัน ดังนี้

วิสัยทัศน
“กรมสงเสริมการเกษตรเปนองคกรที่มุงมั่นในการสงเสริมและพัฒนาใหเกษตรกรอยูดีมีสุข

อยางยั่งยืน”

พันธกิจ
1. สงเสริมและพัฒนาเกษตรกรใหมีความเขมแข็งและสามารถพึ่งพาตนเองได
2. สงเสริมและพัฒนาเกษตรกรใหมีขีดความสามารถในการผลิตและจัดการสินคาเกษตร        

ตามความตองการของตลาด
3. ใหบริการทางการเกษตรและผลิตปจจัยทางการเกษตรเพื่อสนับสนุนและจําหนาย

แกเกษตรกรและหนวยงานที่เกี่ยวของ
4. ศึกษา วิจัย และพัฒนางานดานการสงเสริมการเกษตรและบูรณาการการทํางานกับ

ทุกภาคสวน

คําขวัญ
“กรมสงเสริมการเกษตร มีคนอยูทั่วทุกทิศ เปนมิตรแทของเกษตรกร”

คานิยม
“มุงมั่นบริการ ทีมงานเปนเลิศ เชิดชูคุณธรรม ผูนําการเปลี่ยนแปลง”

วัตถุประสงคหลัก
1. เกษตรกรมีคุณภาพชีวิตที่ดีตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
2. เกษตรกรเกิดการเรียนรู มีสวนรวมและพึ่งพาตนเองไดอยางยั่งยืน
3. เกษตรกรมีความรู ความสามารถ และทักษะในการทําการเกษตรทั้งเพื่อการดํารงชีวิต

และการพาณิชย
4. เกษตรกรไดรับบริการที่ดีและไดรับการสนับสนุนปจจัยทางการเกษตรตามสภาพปญหา

และความตองการ 
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ประเด็นยุทธศาสตรกรมสงเสริมการเกษตร พ.ศ. 2555-2559 ประกอบดวย 5 ประเด็น ดังนี้
1. การตอบสนองตอนโยบายสําคัญของรัฐบาล

เปาประสงค : ผลสําเร็จของการดําเนินงานตามนโยบายสําคัญของรัฐบาล
ตัวชี้วัดเปาประสงค : การดําเนินงานโครงการและกิจกรรมตามนโยบายสําคัญของรัฐบาลบรรลุผลสําเร็จ       
ไมนอยกวารอยละ 95
แนวทาง/โครงการหลัก : โครงการและกิจกรรมที่ดําเนินการตามนโยบายสําคัญของรัฐบาล

2. การเสริมสรางความเขมแข็งของเกษตรกรและความยั่งยืนของภาคการเกษตร
เปาประสงค : เกษตรกรมีการทํากิจกรรมที่เสริมสรางความเขมแข็งและความยั่งยืน
ตัวชี้วัดเปาประสงค : เกษตรกรที่ไดรับการสงเสริมและพัฒนาความเขมแข็งและความยั่งยืน มีการนําไปปฏิบัติ
ไมนอยกวารอยละ 80 
แนวทาง/โครงการหลัก

   2.1) สงเสริมและพัฒนาเกษตรกร องคกรเกษตรกรและวิสาหกิจชุมชน
   2.2) สงเสริมการมีสวนรวมของเกษตรกรและชุมชนในการพัฒนาการเกษตร
   2.3) สงเสริมระบบเกษตรกรรมในการสรางความมั่นคงและยั่งยืนของภาคเกษตร
   2.4) เสริมสรางความมั่นคงและปลอดภัยดานอาหารในครัวเรือนและชุมชน
   2.5) สนับสนุนโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ
   2.6) สงเสริมการเกษตรในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต
3. การเสริมสรางความเขมแข็งของเกษตรกรและความยั่งยืนของภาคการเกษตร

เปาประสงค : เกษตรกรมีความสามารถในการผลิตและจัดการสินคาเกษตร
ตัวชี้วัดเปาประสงค : เกษตรกรที่ไดรับการสงเสริมและพัฒนาการผลิตและจัดการสินคาเกษตร มีการนําไป
ปฏิบัติไมนอยกวารอยละ 80 
แนวทาง/โครงการหลัก

   3.1) พัฒนาการผลิตและบริหารจัดการสินคาเกษตร
   3.2) สงเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการศัตรูพืช
  3.3) สงเสริมการใชปจจัยการผลิตและการเขตกรรม
   3.4) สงเสริมดานการตลาดและการเพิ่มมูลคาสินคาเกษตร
4. การใหบริการทางการเกษตร

เปาประสงค : เกษตรกรและ/หรือผูรับบริการมีความพึงพอใจกับบริการทางการเกษตรที่ไดรับจากกรมสงเสริม
การเกษตร
ตัวชี้วัดเปาประสงค : เกษตรกรและ/หรือผูรับบริการไมนอยกวารอยละ 80 มีความพึงพอใจกับบริการทาง
การเกษตรที่ไดรับจากกรมสงเสริมการเกษตร 
แนวทาง/โครงการหลัก

   4.1) เพิ่มประสิทธิภาพการใหบริการงานสงเสริมการเกษตร
   4.2) พัฒนาการใชระบบอิเล็กทรอนิกสและสารสนเทศในการสงเสริมการเกษตร
5. การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานสงเสริมการเกษตร

เปาประสงค : กรมสงเสริมการเกษตรมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูง
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ตัวชี้วัดเปาประสงค : กรมสงเสริมการเกษตรมีคะแนนประเมินองคกรตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA) ไมต่ํากวาเกณฑที่กําหนด
แนวทาง/โครงการหลัก

   5.1) เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานสงเสริมการเกษตร
   5.2) สนับสนุนการวิจัยและพัฒนางานสงเสริมการเกษตร
   5.3) เตรียมการรองรับการเปนประชาคมอาเซียน

ประเด็นยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเกษตรดังกลาวขางตน ไดใหความสําคัญกับ         
การบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานสงเสริม
การเกษตร ซึ่งกําหนดแนวทางการดําเนินงาน คือ

1) เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานสงเสริมการเกษตร โดยมุงเนนเรื่องของการพัฒนา
องคกรในภาพรวม ในดานการบริหารและพัฒนาบุคลากร การพัฒนาระบบงาน การบูรณาการการทํางาน     
ทั้งหนวยงานภายในและระหวางสวนราชการอื่นในทุกระดับ การบริหารงบประมาณ การปรับโครงสราง
หนวยงาน เพื่อใหกรมสงเสริมการเกษตรมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูง         
รวมทั้งการพัฒนาใหกรมสงเสริมการเกษตรเปนองคกรที่มีความพรอมในการรองรับตอการเปลี่ยนแปลง      
ตามสถานการณ เศรษฐกิจ และสังคมทั้งในประเทศและตางประเทศได

2) สนับสนุนการวิจัยและพัฒนางานสงเสริมการเกษตร โดยสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา    
งานสงเสริมการเกษตร การแลกเปลี่ยนเรียนรู และการจัดการความรูในทุกระดับ ใหความสําคัญกับการวิจัย   
ในงานประจํา (Routine to Research : R2R) เพื่อใหบุคลากรมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานบนฐาน
ของความรูไดอยางมีประสิทธิภาพและกาวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงการพัฒนางานวิชาการตางๆ      
ที่เกี่ยวของและการประสานความรวมมือทางวิชาการกับสถาบันการศึกษาและหนวยงานตางๆ

3) เตรียมการรองรับการเปนประชาคมอาเซียน โดยการพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู    
ความเขาใจ และสามารถปฏิบัติงานเพื่อรองรับการเขารวมเปนประชาคมอาเซียน รวบรวมและพัฒนาองคความรู
ที่เกี่ยวของ วิเคราะหผลกระทบที่มีตอการพัฒนาการเกษตรและเกษตรกร รวมถึงการจัดระบบและกลไก      
การทํางาน เพื่อใหสามารถสงเสริมและพัฒนาเกษตรกรทั้งในเชิงรุกและเชิงรับ

1.2 นโยบายกรมสงเสริมการเกษตร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2555
ในปงบประมาณ พ.ศ. 2555 กรมสงเสริมการเกษตรไดนอมนําหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

และหลักการทรงงานในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวมาเปนกรอบในการปฏิบัติงานทุกระดับ โดยมีประเด็น        
เชิงนโยบายที่มุงเนนปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ 9 ประเด็น ไดแก

1. ใหความสําคัญกับการดําเนินงานโครงการพระราชดําริและการเสด็จตรวจเยี่ยมโครงการของทุกพระองค 
โดยมีแผนปฏิบัติงานในแตละพื้นที่โครงการที่ชัดเจน ดําเนินการอยางจริงจัง ตอเนื่อง มีการวัดผลสําเร็จที่เปน
รูปธรรม

2. ขึ้นทะเบียนเกษตรกรผูปลูกพืชเศรษฐกิจใหเปนไปตามเปาหมายทันตามกําหนดเวลา
3. เรงรัดการชวยเหลือเกษตรกรผูประสบภัยธรรมชาติ สงเสริมฟนฟูใหเกษตรกรกลับมาประกอบอาชีพ

การเกษตรไดในระยะเวลาอันสั้น
4. ศึกษา ติดตามสถานการณศัตรูพืชเพื่อวางระบบปองกันสามารถใหความชวยเหลืออยางทันทวงที

ตั้งแตเริ่มเกิดการระบาด พัฒนาใหเกษตรกรและชุมชนสามารถบริหารจัดการศัตรูพืชไดดวยตนเอง
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5. ใชระบบสงเสริมการเกษตรเปนหลักในการปฏิบัติงาน โดยใชเวทีตามระบบสงเสริมการเกษตร    
และศูนยบริการและถายทอดเทคโนโลยีการเกษตรประจําตําบล (ศบกต.) ในการบูรณาการทํางานในพื้นที่

6. เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการสงเสริมการเกษตรอยางกวางขวาง โดยจัดใหมีอาสาสมัคร
เกษตรหมูบาน (อกม.) ครบทุกหมูบานเพื่อชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

7. พัฒนาศักยภาพของเกษตรกร องคกรเกษตรกร วิสาหกิจชุมชนและเครือขายตางๆ ใหเขมแข็ง  
พึ่งพาตนเองได เปนกําลังสําคัญในการพัฒนาภาคการเกษตรใหเกิดความยั่งยืน

8. พัฒนาบุคลากรทุกระดับของกรมสงเสริมการเกษตรดวยรูปแบบ และวิธีการที่หลากหลายเปนธรรม 
มีประสิทธิภาพ

9. ปฏิบัติงานโครงการและภารกิจทุกเรื่องอยางมีประสิทธิภาพ เปนไปตามแผนปฏิบัติงาน มีการ
ควบคุมกํากับและติดตามงานอยางเปนระบบในทุกระดับ เกิดผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด

1.3 (ราง) แผนพัฒนาการเกษตรในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11               
      (พ.ศ. 2555-2559)

(ราง) แผนพัฒนาการเกษตรในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-
2559) กําหนดใหมีการพัฒนาบุคลากรดานเกษตรและสหกรณ ดังนี้

1. พัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวของในการบริหารจัดการดานการเกษตรและสหกรณใหเปนมืออาชีพ  
ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ  พรอมรับการเปลี่ยนแปลง  ติดตามสถานการณความเคลื่อนไหวที่เกิดขึ้น  เพื่อให
สามารถรูเทาทันและปรับตัวไดทันทวงที  มีความคิดเชิงสรางสรรค  โดยคิดแตกตางจากผูอื่น  สรางเครือขาย
และพันธมิตรทั้งภายในประเทศหรือระหวางประเทศ  โดยการ

    1.1 พัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวของในการบริหารจัดการดานการเกษตรและสหกรณ  ใหมีความรู
ความสามารถที่เปนประโยชนตอหนาที่ความรับผิดชอบของตน  เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความถูกตอง 
และมีประสิทธิภาพ  เชน  การตรวจรับรองคุณภาพมาตรฐานสินคาเกษตร  การวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี    
และนวัตกรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพสินคาเกษตร  เปนตน  โดยการสงเสริมและสนับสนุนการฝกอบรม        
การเรียนรู  การเพิ่มทักษะ  ความรูดานวิชาการเกษตร  และการเสริมทักษะภาษาตางประเทศใหแกบุคลากร  
รวมทั้งสนับสนุนการใหทุนการศึกษาระดับอุดมศึกษาในสาขาที่มีความจําเปนและขาดแคลน  ตลอดจนการให
ทุนหลังปริญญาเอก (Post Doctoral Training)  และทุนผูชวยนักวิจัย (Research Assistantship) เพื่อตอยอด
งานวิจัย  รวมทั้งพัฒนาสายงานวิจัยใหนักวิจัยมีความกาวหนาในวิชาชีพ

    1.2 พัฒนาองคความรูของบุคลากรภาครัฐทางการเกษตร  โดยเฉพาะบุคลากรที่ใกลชิดเกษตรกร  
ใหมีความรูภาพรวมและวิสัยทัศนในดานการบริหารจัดการดานการเกษตรและสหกรณ  การบริหาร การเปลี่ยนแปลง  
และการจัดการความเสี่ยง เพื่อใหสามารถเปนผูใหคําแนะนําแกเกษตรกรในพื้นที่ไดอยางถูกตองและเหมาะสม
ตอสภาวะดานธุรกิจ สังคม และสภาพแวดลอมในยุคโลกาภิวัตนที่เปนประโยชนแกผูประกอบการและเกษตรกร
ในพื้นที่

    1.3 การเตรียมแผนสรางบุคลากรทดแทน (Succession Plan) เพื่อรองรับอัตรากําลังท่ีจะเกษียณอายุ  
โดยจัดใหมีการเรียนรูและพัฒนาที่มุงเนนการเรียนรูจากประสบกาณจริง  และกรณีศึกษาการจัดทําคูมือทํางาน  
เพื่อสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพมาตรฐาน

2. ปลูกฝงจิตสํานึก คานิยม คุณธรรม  จริยธรรม และสรางวินัยแกบุคลากรภาครัฐที่เกี่ยวของ
ในการบริหารจัดการดานการเกษตรและสหกรณ  โดยการ
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    2.1 สงเสริมการปลูกฝงจิตสํานึก คานิยม คุณธรรม จริยธรรม และสรางวินัยแกบุคลากร
ที่เกี่ยวของในการบริหารจัดการดานการเกษตรและสหกรณ

    2.2 มุงเนนการสรางกิจกรรมในการสรางภาพลักษณอันดีใหกับเจาหนาที่ที่เกี่ยวของในการบริหาร 
จัดการดานการเกษตรและสหกรณในสายตาประชาชนใหเกิดความเชื่อมั่นตอการปฏิบัติงาน

1.4 แนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน
    1. แนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

  ในป 2550 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้
  1.1 นํา HR Scorecard มาใชเปนเครื่องมือในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล   

โดยกําหนดขั้นตอนการดําเนินงานดังนี้
1) จัดกิจกรรมพัฒนาหรือเสริมสรางความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ

ตามแนวทาง HR Scorecard
2) ดําเนินการประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการ
    2.1) วิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของการบริหารทรัพยากรบุคคล
    2.2) การวิเคราะหความคาดหวังของผูมีสวนไดเสียที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร

บุคคล
3) กําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการ
    3.1) วิเคราะหทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน/โครงการของสวนราชการ
    3.2) กําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล
4) กําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดการปฏิบัติงาน

ของแตละเปาประสงค โดยการ
    4.1) กําหนดเปาประสงค
    4.2) กําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน (KPIs) ขอมูลพื้นฐาน (Baseline) และคาเปาหมาย

ของตัวชี้วัด
5) จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอแผนกลยุทธฯ ตอ       

ฝายบริหารและจัดทําแผนงาน/โครงการรองรับ
  1.2 กําหนดใหทุกสวนราชการจะตองจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง     

HR Scorecard 
  1.3 กําหนดใหการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนหนึ่งในตัวชี้วัดของสํานักงาน 

ก.พ.ร. (ตัวชี้วัดที่ 13.1 : ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล) ที่ทุกสวนราชการ
จะตองดําเนินการจัดทําโดยมีการวัดเปนระดับขั้นของความสําเร็จ (Milestone) 

 2. รายละเอียดประกอบแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       2.1 การ HR Scorecard (พัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล) เปนเครื่องมือสําหรับใช
ประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร เพื่อนําไปสูการพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะ
กําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจขององคกร โดยมีองคประกอบของการประเมินผล
สําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 4 สวน ดังนี้
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          2.2 มาตรฐานความสําเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการและจังหวัด 
(Standard for Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมาย
สุดทายที่สวนราชการตองบรรลุ ประกอบดวย 5 มิติ ดังนี้

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงกลยุทธ หมายถึง การที่สวนราชการและจังหวัดมีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังนี้

          1) นโยบาย แผนงาน และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับ
เปาหมาย พันธกิจของสวนราชการและจังหวัด

         2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคน (Workforce Planning and Management)
         3) มีการบริหารกําลังคนกลุมที่มีทักษะและสมรรถนะสูง (Talent Management)
         4) มีการสราง พัฒนา และสืบทอดของตําแหนงบริหาร (Continuity and 

Replacement Plan)
สิ่งที่สวนราชการควรดําเนินการ คือ

1) แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
2) แผนบริหารอัตรากําลัง
3) การบริหารกําลังคนที่มีสมรรถนะสูง (Talent Management)

     มิติที่ 2 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด มีลักษณะดังตอไปนี้

1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การสรรหาคัดเลือก      
การบรรลุแตงตั้ง การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การโยกยาย เปนตน มีความถูกตองและทันเวลา

2) ระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 
3) สัดสวนคาใชจายของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย

เหมาะสม สะทอน ผลิตภาพและคุมคา
4) นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล

สิ่งที่สวนราชการควรดําเนินการ คือ
1) จัดระบบงานบุคคลเพื่อลดขั้นตอน ระยะเวลา
2) ประเมินความคุมคาของคาใชจายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
3) จัดทําฐานขอมูลกําลังคน
4) ระบบงานอัตโนมัติรองรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

มิติที่ 3 ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ
และมาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด กอใหเกิดผลดังนี้

1) การรักษาขาราชการและผูปฏิบัติงานที่จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจ        
ของสวนราชการและจังหวัด

2) ความพึงพอใจของขาราชการตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ     
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริม       
ใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรูเพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและ
สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุเปาหมายขององคกร
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 4) มีระบบการบริหารผลงานและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล   
ซึ่งเชื่อมโยงกับผลตอบแทน

สิ่งที่สวนราชการควรดําเนินการ คือ
1) การรักษากําลังคนที่มีความจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย
2) การเรียนรูและพัฒนา
3) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)

มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่สวนราชการและ
จังหวัดจะตอง

1) การรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลและการดําเนินการทางวินัยบนหลักการของความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม หลักมนุษยธรรม

2) ความโปรงใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและพรอมใหมีการ
ตรวจสอบ

สิ่งที่สวนราชการควรดําเนินการ คือ
1) กระบวนการและการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่โปรงใส
2) ราชการใสสะอาด

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิต ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน หมายถึง การที่สวนราชการ
หรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและ
บุคลากรภาครัฐ ดังนี้

1) ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานและระบบงาน
2) การจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมจากสวัสดิการตามกฎหมาย

กําหนด
3) ความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารกับขาราชการผูปฏิบัติงาน และระหวาง

ขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกัน
สิ่งที่สวนราชการควรดําเนินการ

1) สภาพแวดลอมการทํางานที่ทันสมัย
2) สวัสดิการ
3) การเสริมสรางความสัมพันธที่ดี

2.3 ปจจัยที่จะนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดําเนินการตาง ๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทําใหสวนราชการและ
จังหวัดบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ

2.4 มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวที่บงชี้    
วาสวนราชการและจังหวัดมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ    
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จจนบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว      
มากนอยเพียงใด

2.5 ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปนหลักฐานในการประเมินวาสวนราชการและจังหวัด
ไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน/โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลอง
กับมาตรฐานแหงความสําเร็จ
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1.5 ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556
เมื่อวันที่ 30 มิถุนายน 2552 คณะรัฐมนตรีไดเห็นชอบตอยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2552-2556 ตามที่สํานักงาน ก.พ. เสนอ เพื่อเปนแนวทางใหสวนราชการถือปฏิบัติในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้

หลักการ
           เสริมสรางใหขาราชการพลเรือนมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิตและมีขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐและประโยชนของสุขประชาชน

 วิสัยทัศน
ในป พ.ศ. 2556 ขาราชการพลเรือนตองมีสมรรถนะในการปฏิบัติราชการอยางมืออาชีพเปนที่เชื่อถือ

ศรัทธาของประชาชน

พันธกิจ
          เสริมสรางพัฒนาผูนําและขาราชการพลเรือนทุกระดับตามสมรรถนะและใชใหเกิดประโยชนสูงสุด    
โดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง

เปาประสงคหลัก                    
เพื่อพัฒนาและเพิ่มพูนความรู ทักษะ และสมรรถนะของขาราชการทุกระดับใหปฏิบัติงานอยาง        

มืออาชีพ เกิดผลสัมฤทธิ์ คุมคา เปนที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชน

ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 - 2556 ประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร ดังนี้
ยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาคุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของสมรรถนะ

เปาหมาย : ขาราชการในสวนราชการตาง ๆ ไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจํากลุมงานตามความจําเปนและคุมคา
กลยุทธที่ 1 : พัฒนาสมรรถนะขาราชการ
กลยุทธที่ 2 : พัฒนาทางกาวหนาในอาชีพ
บทบาทสวนราชการ

1. สวนราชการมีการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยผูบังคับบัญชา และขาราชการรวมกันกําหนด
เปาหมาย ระดับความสําเร็จของงานและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน

2. สวนราชการมีแผนทางกาวหนาในอาชีพ และแผนการสืบทอดตําแหนง
3. มีการประเมินผลอยางโปรงใสและเปนธรรม และมีระบบการสื่อสารภายในสวนราชการที่มี

ประสิทธิภาพ
ยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาขาราชการใหเปนคนดีมีความซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย

และเขาถึงประชาชน
เปาหมาย : ขาราชการในสวนราชการตาง ๆ ไดรับการพัฒนาใหเปนคนดี มีความซื่อสัตยสุจริตมีคุณธรรม       
มีวินัยและเขาถึงประชาชน
กลยุทธที่ 1 : สรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถและคุณสมบัติของการเปนคนดี มีความซื่อสัตยสุจริต     
มีคุณธรรม จริยธรรม ตามระบบคุณธรรมเขารับราชการ
กลยุทธที่ 2 : กําหนดหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานทางคุณธรรม จริยธรรม ขอบังคับจรรยาและ
การประเมินทั้งดานคุณลักษณะภายในของบุคคลและวิธีปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการบังคับใชอยางเปนรูปธรรม
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กลยุทธที่ 3 : เสริมสรางจิตสํานึกการเปนขาราชการที่ดีอยางตอเนื่องและพัฒนาผูบังคับบัญชา
ทุกระดับใหเปนแบบอยางที่ดี สามารถจูงใจและพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมผูใตบังคับบัญชาและสนับสนุน
การปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรม จริยธรรมและจรรยา
บทบาทสวนราชการ

1. กําหนดเกณฑ ที่มีตัวชี้วัด และมีการประเมินที่โปรงใสทั้งดานคุณลักษณะภายในของบุคคล และวิธี
ปฏิบัติงาน

ยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในองคการ โดยผานกระบวนการเรียนรู
ที่หลากหลายใหสามารถเปนผูนําตนเอง ผูนําทีม ผูนําองคการและผูนําเครือขาย
เปาหมาย : ผูนําทุกระดับของทุกสวนราชการไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
สามารถผลักดันองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไดอยางมีประสิทธิภาพ
กลยุทธที่ 1 : สรางระบบการพัฒนาใหขาราชการทุกระดับ รูจักการนําตนเอง นําทีม นําองคการและ           
นําเครือขาย
กลยุทธที่ 2 : พัฒนาใหมีความรูเรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อเตรียมความพรอมที่จะรองรับ            
การเปลี่ยนแปลง
บทบาทสวนราชการ

1. นําเรื่องผูนําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารการเปลี่ยนแปลง กําหนดเปนยุทธศาสตรของ สวนราชการ
และมีการขับเคลื่อนยุทธศาสตรฯ อยางตอเนื่อง

2. กําหนดแผนพัฒนาองคการและทรัพยากรบุคคลใหมีความสอดคลองและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร
และเปาหมายขององคการ

3. กําหนดสมรรถนะของภาวะผูนํา ระบบการพัฒนาผูนํา และหลักสูตรการพัฒนาผูนํา
4. สรางทีมงานเพื่อรวมสรางวิสัยทัศน และระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ
ยุทธศาสตรที่ 4 การสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการทุกคนทุกระดับใหมีพลังกาย

ที่เขมแข็งและพลังใจที่พรอมอุทิศเพื่อผลสัมฤทธิ์ของงาน
เปาหมาย : ขาราชการเกิดความตระหนัก มีแนวทางปรับปรุง พัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเองและ
มีจิตสํานึก มีสวนรวมในการแกไขสิ่งแวดลอมการทํางานใหดีขึ้น สามารถปฏิบัติตนไดอยางเหมาะสมเพื่อสงเสริม
สิ่งแวดลอมของตนเอง เพื่อนรวมงานและองคการ
กลยุทธที่ 1 : พัฒนาเสริมสรางความรูเรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เหมาะสมและจําเปนใหกับขาราชการ
กลยุทธที่ 2 : พัฒนาระบบเสริมเพื่อใหขาราชการมีคุณภาพชีวิตที่ดี
บทบาทสวนราชการ

มีระบบกํากับดูแล และติดตามผลเรื่องการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการ

ดังนั้น กรมสงเสริมการเกษตรจึงตองกําหนด/ปรับปรุงกลยุทธและเตรียมการรองรับการปฏิบัติงานและพัฒนา
บุคลากรใหสอดคลองกับแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลและยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน
ของสํานักงาน ก.พ. รวมทั้งแนวทางปฏิบัติงานที่จะกําหนดขึ้นโดยหนวยงานกลาง (สํานักงาน ก.พ. และ 
สํานักงาน ก.พ.ร.) ใหสอดคลองและเหมาะสมกับภารกิจดวย



บทที่ 2
การประเมินสถานภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล

2.1 หลักการและเหตุผล

การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาสมรรถนะของหนวยงานบริหารทรัพยากร
บุคคล ใหมีประสิทธิภาพและสมรรถนะสูงจะเปนการสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหกับ
สวนราชการและชวยใหสามารถบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอยางคุมคา มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สงเสริมใหการบริหารงานขององคกรเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศนและยุทธศาสตรที่กําหนดไว 

สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยนํา HR Scorecard มาใช
เปนเครื่องมือในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล และในป 2550 กําหนดใหทุกสวนราชการ
จะตองจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard รวมทั้งกําหนดใหการจัดทํา
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนหนึ่งในตัวชี้วัดของสํานักงาน ก.พ.ร. (ตัวชี้วัดที่ 13.1 : ระดับ
ความสําเร็จในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล) ที่ทุกสวนราชการจะตองดําเนินการจัดทําโดยมี    
การวัดเปนระดับขั้นของความสําเร็จ (Milestone)  นอกจากนี้ สํานักงาน ก.พ. ยังไดกําหนดยุทธศาสตร        
การพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2552-2556 เพื่อเปนแนวทางใหสวนราชการถือปฏิบัติในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร ไดแก

ยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาคุณภาพขาราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานสมรรถนะ
ยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาขาราชการใหเปนคนดีมีความซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม มีวินัย

และเขาถึงประชาชน
ยุทธศาสตรที่ 3 การพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในองคการ โดยผานกระบวนการเรียนรู

ที่หลากหลายใหสามารถเปนผูนําตนเอง ผูนําทีม ผูนําองคการและผูนําเครือขาย
ยุทธศาสตรที่ 4 การสงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการทุกคนทุกระดับไดมีพลังกาย   

ที่เขมแข็งและพลังใจที่พรอมอุทิศเพื่อผลสัมฤทธิ์ของงาน

กรมสงเสริมการเกษตรไดนําแนวนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน ก.พ. ขางตน 
มาเปนแนวทางในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมการเกษตร โดยเปนการวางแผน
กลยุทธลวงหนา 5 ป คือ ป 2555-2559 และจะนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไดแปลงเปน
แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําป ซึ่งแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย    
กรอบแนวคิด 5 มิติ ไดแก 

1. มิติดานความสอดคลองเชิงกลยุทธ
2. มิติดานประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
3. มิติดานประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
4. มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
5. มิติดานคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน

2.2 แนวทางการดําเนินงาน
กรมสงเสริมการเกษตร ไดดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีแนวทาง 

การดําเนินงาน ดังนี้
1) แตงตั้งคณะทํางานยกรางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2555 - 2559 
2) เสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 

HR Scorecard และการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลใหแกผูบริหาร และเจาหนาที่ที่เกี่ยวของ
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย



- ๑๑ -

3) ประเมินสภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล พรอมทั้งวิเคราะหความคาดหวังของ    
ผูมีสวนไดสวนเสียตอการบริหารทรัพยากรบุคคล

4) คณะทํางาน ฯ ผลักดันและดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทาง HR Scorecard 

5) จัดทํารายงานผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ ป 2555 ในประเด็นการ
ประเมินผลการจัดการทุนมนุษย ตัวชี้วัดที่ 13.1 :  ระดับความสําเร็จในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล

6) แปลงแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติโดยจัดทําเปนแผนปฏิบัติการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจําป 2555 -2559

7) เผยแพรและประชาสัมพันธแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสงเสริมการเกษตร 
พ.ศ. 2555-2559 ใหแกเจาหนาที่และผูเกี่ยวของไดรับทราบ เพ่ือใชเปนกรอบแนวทาง/เปนขอมูลประกอบ       
ในการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

2.3 การวิเคราะหสภาวะแวดลอม (SWOT Analysis) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมการเกษตร ไดมีการวิเคราะห

สภาพแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยพิจารณาจากปจจัย/ตัวแปรที่มีผลกระทบตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทั้งภายในและภายนอกองคกร เพื่อประเมินสถานการณที่มีผลกระทบตอกรมสงเสริมการเกษตร
ที่เปนอยูในปจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งความคาดหวังของผูบริหาร ขาราชการ และผูที่
เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยผลจากการวิเคราะหสภาวะแวดลอม สรุปไดดังนี้

2.3.1 จุดแข็ง (Strength) 
1) โครงสรางองคกรที่มีหนวยงานครอบคลุมทุกระดับในพื้นที่ สามารถบริการเกษตรกร

ไดอยางทั่วถึง
2) บุคลากรมีความรูความสามารถในการประสานงาน การถายทอดเทคโนโลยีและ

การบริการทั้งดานการผลิตการตลาดเพื่อการพัฒนาอาชีพใหแกเกษตรกร
3) บุคลากรมีความสามารถ เสียสละ เขาถึงและเปนที่ยอมรับของเกษตรกร
4) ผูบริหารของกรมสงเสริมการเกษตรใหการสนับสนุนการดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ

การบริหารทรัพยากรบุคคล
5) กรมสงเสริมการเกษตรมีเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศครอบคลุมทุกระดับพื้นที่ชวยให

การติดตอประสานงานคลองตัว

2.3.2 จุดออน (Weakness)
1) บุคลากรโดยเฉพาะในพื้นที่ ไดรับมอบหมายงานนอกภารกิจเพิ่มเติม ทําใหขาดการ

พัฒนาตนเองทางดานวิชาการอยางตอเนื่อง
2) บุคลากรขาดความเขาใจทางเทคนิคการวางแผนเชิงกลยุทธและทักษะดานการบริหาร

จัดการระบบงาน
3) บุคลากรขาดความเชื่อมั่นในความโปรงใส ความเปนธรรมตอกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ทําใหขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน
4) บุคลากรบรรจุใหมสําเร็จการศึกษาไมตรงกับงานที่ตองปฏิบัติในบทบาทหนาที่ และ

ขาดพี่เลี้ยงในการสอนงาน
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5) ขาดเวทีและชองทางการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายการดําเนินงานขององคกร
ทําใหบุคลากรบางสวนเคยชินตอการรอรับคําสั่งจากผูบังคับบัญชา ไมมีความคิดริเริ่มในการพัฒนางาน

6) การบริหารงานบุคคลท้ังการใหคุณ/ใหโทษ และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ไมกอใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางาน ทําใหบุคลากรไมทุมเทและมุงมั่นในการทํางาน

7) แนวโนมการสูญเสียกําลังคนสูงอายุที่มีประสบการณใน 10 ป ขางหนาอยูในระดับที่สูง    
จะสงผลตอความตอเนื่องในการดําเนินงานตามภารกิจขององคกร

2.3.3 โอกาส (Opportunity)
1) การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการทําใหการปฏิบัติงานมีความชัดเจนและบุคลากร

เกิดการพัฒนาตนเอง
2) มีพระราชกฤษฏีกาวาดวยการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และยุทธศาสตร  

การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551-2555) กําหนดใหสวนราชการตองมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
 3) มีนโยบายและยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ของ ก.พ. ในการกําหนด
มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเปนแนวทางในสวนราชการบริหารยุทธศาสตร     
และเปนแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล

4) มีพระราชบัญญัติระเบียบบริหารขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ซึ่งเปนกฎหมายที่     
เอื้อตอการปรับปรุง/พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมการเกษตร

5) มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย เชน คอมพิวเตอรและระบบอินเทอรเน็ตครอบคลุมทุกหนวยงาน
ในสังกัด

6) องคกรปกครองสวนทองถิ่น ภาคเอกชน และสวนราชการอื่น มีบทบาทในการดําเนินงาน
สงเสริมการเกษตรเพิ่มมากขึ้น

2.3.4 อุปสรรค (Threat)
1) กรมสงเสริมการเกษตรไดรับการมอบหมายงานพิเศษ งานดวน งานจร ไมตรงกับบทบาท

หนาที่ของกรมสงเสริมการเกษตร
2) ความไมมั่นคงทางดานการเมืองที่มีแนวนโยบายเกี่ยวของกับดานการบริหารจัดการและ

การบริหารทรัพยากรบุคคลไมแนนอน ทําใหการปฏิบัติตามนโยบาย/ยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเกษตร
ไมสามารถดําเนินการใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว

3) การแทรกแซงจากนักการเมืองที่สงผลใหการบริหารทรัพยากรบุคคลไมเปนอิสระ
4) งบประมาณที่มีจํากัด/ไมเพียงพอ ทําใหไมสามารถสนับสนุนใหการบริหารทรัพยากร

บุคคลเปนไปตามที่ตั้งเปาหมายไว
5) นโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีนํารูปแบบมาจากตางประเทศเพื่อใชกับ      

ประเทศไทย ไมไดปรับวิธีการปฏิบัติใหเหมาะสมกับวัฒนธรรม/พฤติกรรมของขาราชการไทย ทําใหไมเกิด
ประสิทธิผลเทาที่ควร เนื่องจากขาดการยอมรับ ขาดความเชื่อมั่นในระบบ รวมทั้งไมยอมรับการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม คานิยม และวัฒนธรรม ที่ตองใชเวลาในการปรับเปลี่ยน
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ผลจากการวิเคราะหสภาวะแวดลอมของกรมสงเสริมการเกษตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นําไปสูความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย ไดแก ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารสายงานหลักที่รับผิดชอบ
ตอเปาหมายความสําเร็จตามยุทธศาสตร ผูรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้

1. บุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนาใหมีสมรรถนะตามสายอาชีพอยางเปนระบบและตอเนื่อง
2. บุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการปรับปรุงกระบวนการทํางาน ตลอดจนมีการสื่อสารให    

ทราบทั่วกัน
3. บุคลากรของหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลตองมีความเปนมืออาชีพ สามารถเปนที่ปรึกษา

เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลใหกับบุคลากรในองคกรได
4. บุคลากรมีขวัญกําลังใจในการทํางาน
5. บุคลากรมีความมุงมั่นในการทํางาน มีทัศนคติที่ดีตองาน/องคกร/ผูรับบริการ  มีจริยธรรม 

คุณธรรม มีความพอเพียง ความสามัคคี ชวยเหลือซึ่งกันและกัน
6. มีแผนบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพที่ชัดเจน ทั้งแผนระยะยาวและระยะสั้น

ที่ครอบคลุม มีประสิทธิภาพและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง
7. มีระบบการตรวจสอบกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ มีมาตรฐาน โปรงใส   

และสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง
8. การปฏิบัติงานมีความคลองตัวและมีอิสระในการตัดสินใจภายใตกรอบการปฏิบัติงานเพื่อให

บรรลุตามเปาหมาย
9. ระบบฐานขอมูลมีความทันสมัย และนํามาใชประโยชนไดเต็มประสิทธิภาพ
10. กระบวนการทํางานมีความชัดเจน มีการปรับลดขั้นตอนการทํางาน และมีการบูรณาการงาน 

เนนการทํางานเปนทีม
11. มีการสรางเครือขายความรวมมือในการพัฒนาบุคลากรกับองคกรทั้งในและตางประเทศ



บทที่ 3 
ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2555-2559 กรมสงเสริมการเกษตร

3.1 ยุทธศาสตรและเปาประสงคของการพัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
กรมสงเสริมการเกษตร ไดทําการวิเคราะหขอมูลสถานภาพปจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของกรมฯ และวิเคราะหสภาวะแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อจะไดทราบระดับสมรรถนะ 
จุดออน จุดแข็งของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ทราบถึงความคาดหวังของผูบริหารและผูเกี่ยวของตองาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและผลักดัน
ใหยุทธศาสตรของสวนราชการประสบความสําเร็จ 

ผลการวิเคราะหฯ ดังกลาวขางตน ไดนํามาเปนขอมูลในการกําหนดประเด็นยุทธศาสตรและ
เปาประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล ระยะเวลา 5 ป (พ.ศ. 2555 -2559) ของกรมสงเสริมการเกษตร
ภายใตกรอบแนวคิดมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน ก.พ. เพื่อใหสอดคลอง
กับประเด็นยุทธศาสตรกรมสงเสริมการเกษตร พ.ศ. 2555-2559 ที่ไดกําหนดไว 

ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลในป 2555 – 2559 ของกรมสงเสริมการเกษตร 
ไดกําหนดไวรวม 5 ประเด็น และ 7 เปาประสงค ดังนี้

1. มิติดานความสอดคลองเชิงกลยุทธ
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1  การกําหนดนโยบายและแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับนโยบาย    
พันธกิจและยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเกษตร
เปาประสงค
กรมสงเสริมการเกษตรมีแผนดานทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุมและ สอดคลองกับยุทธศาสตรและพันธกิจ      
และเปนไปตามแนวทางที่ ก.พ. กําหนด 
แนวทาง
1) จัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR scorecard)
2) จัดทําแผนบริหารกําลังคน (HRM)
3) จัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD)
4) การทําแผนอื่นๆที่เกี่ยวของ

2. มิติดานประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2  การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
เปาประสงค
1) มีกระบวนการทํางานที่ไดมาตรฐาน
2) บุคลากรมีสมรรถนะ พรอมที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
แนวทาง
1) พัฒนากระบวนงานและมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
2) เสริมสรางใหเกิดคานิยมที่ดีในการทํางาน
3) พัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมการเกษตร
4 พัฒนาบุคลากรดานบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนมืออาชีพ
5) พัฒนาระบบฐานขอมูลในการบริหารและพัฒนาบุคลากร
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3. มิติดานประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3  การพัฒนาระบบบริหารผลงาน และเสริมสรางขวัญกําลังใจ
เปาประสงค
1) ระบบการบริหารผลงานและการ ประเมินผลการปฏิบัติราชการเชื่อมโยงกับระบบผลตอบแทน/การแตงตั้ง   
ในระดับที่สูงขึ้น  
2) บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน
แนวทาง
1) บริหารผลงานและประเมินผลการปฏิบัติราชการเชื่อมโยงกับระบบผลตอบแทน/การพัฒนาบุคลากร/      
การแตงตั้งในระดับที่สูงขึ้น  
2) มีการคัดเลือกขาราชการที่มีผลงานดีเดนและใหรางวัลเพื่อเปนขวัญและกําลังใจในการทํางาน

4. มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4  การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล
เปาประสงค
บุคลากรมีความเชื่อมั่นตอกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวทาง
1) ปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่สอดคลองกับหลักธรรมมาภิบาล  
2) กําหนดผูรับผิดชอบในแตละกระบวนงานที่ชัดเจน

5. มิติดานคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5  การเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
เปาประสงค
บุคลากรพึงพอใจตอสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน
แนวทาง
1) ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน
2) จัดใหมีสวัสดิการเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย
3) จัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธที่ดี
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ตารางที่ 1 ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค แนวทาง และโครงการ/กิจกรรม ของการบริหาร 
              ทรัพยากรบุคคลกรมสงเสริมการเกษตร พ.ศ. 2555-2559 

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัด แนวทาง โครงการ/
กิจกรรม

ผูรับผิดชอบ

มิติดานความสอดคลอง
เชิงกลยุทธ
ประเด็นยุทธศาสตร ที่ 1
การกําหนดนโยบายและแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่
สอดคลองกับนโยบาย พันธกิจ
และยุทธศาสตรของกรมสงเสริม
การเกษตร

- กรมสงเสริม
การเกษตรมีแผน 
ดานทรัพยากรบุคคล
ที่ครอบคลุมและ 
สอดคลองกับ
ยุทธศาสตรและ
พันธกิจและเปนไป
ตามแนวทางที่ ก.พ. 
กําหนด 

- มีการจัดทําแผน
บริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทางที่ 
ก.พ.กําหนด

1) จัดทําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากร
บุคคล (HR 
scorecard)
2) จัดทําแผนบริหาร
กําลังคน (HRM)
3) จัดทําแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
(HRD)
4) จัดทําแผนอื่นๆที่
เกี่ยวของ

1. โครงการ
เสริมสราง
ประสิทธิภาพ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ดานแผน)

กกจ./สพท.

มิติดานประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2
การพัฒนาประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

1) มีกระบวนการ
ทํางานที่ไดมาตรฐาน

- จํานวน
กระบวนงานที่ไดรับ
การพัฒนา

1) พัฒนากระบวน
งานและมาตรฐาน
การบริหารและ
พัฒนาทรัพยากร
บุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ 

2. โครงการ
พัฒนา
กระบวนงานและ
ฐานขอมูลดาน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

กกจ./สพท./
ศสท.

2) บุคลากรมี
สมรรถนะ พรอมที่จะ
ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

- รอยละของ
บุคลากรที่ไดรับ    
การพัฒนา

2) เสริมสรางใหเกิด
คานิยม ที่ดีในการ
ทํางาน
3) พัฒนาบุคลากร
ของกรมสงเสริม
การเกษตร
4 พัฒนาบุคลากร
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุลคลให
เปนมืออาชีพ
5) พัฒนาระบบ
ฐานขอมูลในการ
บริหารและพัฒนา
บุคลากร

3. โครงการ
เสริมสราง
ประสิทธิภาพ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ดานการพัฒนา
บุคลากร)  

กกจ./สพท.
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มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัด แนวทาง โครงการ/
กิจกรรม

ผูรับผิดชอบ

มิติดานประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3  
การพัฒนาระบบบริหารผลงาน 
และเสริมสรางขวัญกําลังใจ

1) ระบบการบริหาร
ผลงานและการ 
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเชื่อมโยงกับ
ระบบผลตอบแทน/
การแตงตั้งในระดับที่
สูงขึ้น  

- มีมาตรการที่
ผลักดันใหนําผล   
การปฏิบัติราชการ
ไปใช

1.บริหารผลงานและ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเชื่อมโยงกับ
ระบบผลตอบแทน/
การพัฒนาบุคลากร/
การแตงตั้งในระดับที่
สูงขึ้น  

4. กิจกรรม
กําหนดมาตรการ
และผลักดันให
เกิดการบริหาร
ผลการ
ปฏิบัติงานและ
คาตอบแทนที่
เปนธรรม

กกจ./
หนวยงานที่
เกี่ยวของ

2) บุคลากรมีขวัญ
และกําลังใจในการ
ทํางาน

- มีการประกาศ
เกียรติคุณบุคคลและ
หนวยงานที่ไดรับ 
การคัดเลือก
- ระดับความ       
พึงพอใจของบุคลากร
ตอการปฏิบัติงาน
- ระดับความ       
พึงพอใจของบุคลากร
ที่มีตอระบบการ
ประเมินผลงานและ
คาตอบแทนและการ
เลื่อนระดับที่สูงขึ้น

2) มีการคัดเลือก
ขาราชการที่มีผลงาน
ดีเดนและใหรางวัล
เพื่อเปนขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน

5.  โครงการ
คัดเลือกบุคลากร
และหนวยงาน
ดีเดนประจําป 

กกจ./
หนวยงานที่
เกี่ยวของ

มิติดานความพรอมรับผิดดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4  
การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
หลักธรรมาภิบาล

บุคลากรมีความ
เชื่อมั่นตอ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

- ระดับความเชื่อมั่น
ของบุคลากรที่มีตอ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

1) ปรับปรุง
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ที่
สอดคลองกับ
หลักธรรมมาภิบาล  
2) กําหนด
ผูรับผิดชอบในแตละ
กระบวนงานที่ชัดเจน

6. โครงการ
พัฒนา
กระบวนงานและ
ฐานขอมูลการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล
(ดานธรรมมา   
ภิบาล)
7. กิจกรรม 
เผยแพรขอมูล
และกระบวนงาน
ดานการบริหาร
และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

กกจ./สพท.



- ๑๘ -

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัด แนวทาง โครงการ/
กิจกรรม

ผูรับผิดชอบ

มิติดานคุณภาพชีวิตความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางาน
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5
การเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน 

บุคลากรพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมและ
บรรยากาศในการ
ทํางาน

- ระดับความ       
พึงพอใจของบุคลากร
ที่มีตอสภาพแวดลอม
และบรรยากาศใน
การทํางาน

1 )ปรับปรุง
สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน
2) จัดใหมีสวัสดิการ
เพิ่มเติมที่ไมใช
สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย
3) จัดกิจกรรม
เสริมสราง
ความสัมพันธที่ดี

8.โครงการ
เสริมสราง
ประสิทธิภาพ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ดานพัฒนา
คุณภาพชีวิต)
    

กกจ./
หนวยงานที่
เกี่ยวของ     



- ๑๙ -

การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกรอบชี้นําในการกําหนด
เปาประสงค ตัวชี้วัด ระดับเปาหมาย น้ําหนักของตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ และผูรับผิดชอบ ซึ่งสอดคลองกับมิติ
ที่ใชในการประเมิน 5 มิติ เพื่อจะไดกําหนดเปนแผนในการปฏิบัติงาน การวัด และการประเมินผลตามคาของ
ระดับเปาหมายและน้ําหนักที่ไดกําหนดไว สรุปรายละเอียดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสงเสริม
การเกษตร ป 2555- 2559  ดังนี้



-๒๐-
ตารางที่ 2 รายละเอียดยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากราบุคคล ป 2555-2559 กรมสงเสริมการเกษตร

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวชี้วัดเปาประสงค โครงการ/กิจกรรม ระดับเปาหมาย น้ําหนัก ผูรับผิดชอบ

1 2 3 4 5 ตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ

มิติดานความสอดคลอง
เชิงกลยุทธ
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1
การกําหนดนโยบายและ
แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่
สอดคลองกับนโยบาย 
พันธกิจและยุทธศาสตร
ของกรมสงเสริม
การเกษตร

กรมสงเสริมการเกษตรมี
แผนดานทรัพยากร
บุคคลที่ครอบคลุมและ 
สอดคลองกับยุทธศาสตร
และพันธกิจและเปนไป
ตามแนวทางที่ ก.พ. 
กําหนด 

- มีการจัดทําแผน
บริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทางที่ 
ก.พ.กําหนด

1. โครงการ
เสริมสราง
ประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล (ดานแผน)

ไมมีแผน - มีแผน   
แตไม
ครบถวน

- มีแผน
ครบถวน

100

100

100

100

5

กกจ./สพท.



-๒๑-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวชี้วัดเปาประสงค โครงการ/กิจกรรม ระดับเปาหมาย น้ําหนัก ผูรับผิดชอบ

1 2 3 4 5 ตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ

มิติดานประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากร
บุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2
การพัฒนาประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากร
บุคคล

1) มีกระบวนการทํางาน
ที่ไดมาตรฐาน

- จํานวนกระบวนงาน
ที่ไดรับการพัฒนา

2. โครงการพัฒนา
กระบวนงานและ
ฐานขอมูลดานการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล

ไมได
ดําเนินการ

- ดําเนินการ
แตยังไม
แลวเสร็จ

- ดําเนินการ
แลวเสร็จ

100

30

100

30

40

กกจ./สพท./
ศสท.

2.บุคลากรมีสมรรถนะ 
พรอมที่จะปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ

- รอยละของบุคลากร
ที่ไดรับการพัฒนา

3. โครงการ
เสริมสราง
ประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล (ดานการ
พัฒนาบุคลากร)  

45 55 65 75 85 70 70 กกจ./สพท.



-๒๒-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวชี้วัดเปาประสงค โครงการ/กิจกรรม ระดับเปาหมาย น้ําหนัก ผูรับผิดชอบ

1 2 3 4 5 ตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ

มิติดานประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3  
การพัฒนาระบบบริหาร
ผลงาน และเสริมสราง
ขวัญกําลังใจ

1) ระบบการบริหาร
ผลงานและการ 
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเชื่อมโยงกับ
ระบบผลตอบแทน/การ
แตงตั้งในระดับที่สูงขึ้น

- มีมาตรการที่ผลักดัน
ใหนําผลการปฏิบัติ
ราชการไปใช

4. กิจกรรมกําหนด
มาตรการและ
ผลักดันใหเกิดการ
บริหารผลการ
ปฏิบัติงานและ
คาตอบแทนที่เปน
ธรรม

ไมมี
มาตรการ

- - - มี
มาตรการ

100

10

100

50

30

กกจ.

2) บุคลากรมีขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน

- มีการประกาศเกียรติ
คุณบุคคลและ
หนวยงานที่ไดรับการ
คัดเลือก
- ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรตอการ
ปฏิบัติงาน
- ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีตอ
ระบบการประเมินผล
งานและคาตอบแทน
และการเลื่อนระดับที่
สูงขึ้น

5.  โครงการ
คัดเลือกบุคลากร
และหนวยงาน
ดีเดนประจําป 

ไมมีการ
ประกาศฯ

2

2

-

2.5

2.5

-

3

3

-

3.5

3.5

มีการ
ประกาศฯ

4

4

40

10

40

50 กกจ./
หนวยงานที่
เกี่ยวของ



-๒๓-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวชี้วัดเปาประสงค โครงการ/กิจกรรม ระดับเปาหมาย น้ําหนัก ผูรับผิดชอบ

1 2 3 4 5 ตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ

ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4  
การบริหารทรัพยากร
บุคคลตามหลักธรรมา
ภิบาล

บุคลากรมีความเชื่อมั่น
ตอกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

- ระดับความเชื่อมั่น
ของบุคลากรที่มีตอ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

6. โครงการพัฒนา
กระบวนงานและ
ฐานขอมูลการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล
(ดานธรรมมา       
ภิบาล)
7. กิจกรรม 
เผยแพรขอมูลและ
กระบวนงานดาน
การบริหารและ
พัฒนาทรัพยากร
บุคคล   

2 2.5 3 3.5 4

100

100

100

100

15

กกจ./สพท.



-๒๔-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวชี้วัดเปาประสงค โครงการ/กิจกรรม ระดับเปาหมาย น้ําหนัก ผูรับผิดชอบ

1 2 3 4 5 ตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ

มิติดานคุณภาพชีวิต
ความสมดุลระหวางชีวิต
และการทํางาน
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5
การเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน 

บุคลากรพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมและ
บรรยากาศในการทํางาน

- ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีตอ
สภาพแวดลอมและ
บรรยากาศในการ
ทํางาน

8.โครงการ
เสริมสราง
ประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล (ดานพัฒนา
คุณภาพชีวิต)

2 2.5 3 3.5 4

100

100

100

100

10

กกจ./
หนวยงานที่
เกี่ยวของ



บทที่ 4
การแปลงแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติ

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสงเสริมการเกษตร พ.ศ. 2555 - 2559 เปนสิ่ง
เชื่อมใหการปฏิบัติงานของกรมสงเสริมการเกษตรบรรลุผลตามวิสัยทัศน และพันธกิจที่ตั้งไว ดังนั้น ยุทธศาสตร
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่กําหนดไว จะแปลงไปสูการปฏิบัติเพื่อใหเกิดการขับเคลื่อนโดยมีแผนงาน/โครงการ
รองรับ รวมทั้งกลไกตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 
4.1 การแปลงแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2555-2559 ไปสูการปฏิบัติ

การนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไดกําหนดไวไปสูการปฏิบัติ สรุปรายละเอียดไดดัง
ตารางการแปลงยุทธศาสตรการบริหารทรัพยกรบุคคลกรมสงเสริมการเกษตร พ.ศ. 2555-2559 ดังนี้



-๒๖-

ตารางที่ 3 การแปลงแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคค พ.ศ.2555-2559 ไปสูการปฏิบัติ

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัด (KPIs) โครงการ/
กิจกรรม

เปาหมาย งบประมาณ (บาท) ผูรับ
ผิด
ชอบรวม ป

2555
ป

2556
ป

2557
ป

2558
ป

2559
รวม ป

2555
ป

2556
ป

2557
ป

2558
ป

2559

มิติดานความสอดคลอง
เชิงกลยุทธ
ประเด็นยุทธศาสตร ที่ 1
การกําหนดนโยบายและ
แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่สอดคลองกับ
นโยบาย พันธกิจและ
ยุทธศาสตรของกรม
สงเสริมการเกษตร

กรมสงเสริม
การเกษตรมีแผน
ดานทรัพยากร
บุคคลที่ครอบคลุม
และ สอดคลองกับ
ยุทธศาสตรและ
พันธกิจและเปนไป
ตามแนวทางที่ ก.พ. 
กําหนด 

- มีการจัดทําแผน
บริหารทรัพยากร
บุคคลตาม
แนวทางที่ ก.พ.
กําหนด

1. โครงการ
เสริมสราง
ประสิทธิภาพ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ดานแผน)

3 
แผน

3 3 3 3 3 - - - - - - กกจ./
สพท.



-๒๗-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัด (KPIs) โครงการ/
กิจกรรม

เปาหมาย งบประมาณ (บาท) ผูรับ
ผิด
ชอบรวม ป

2555
ป

2556
ป

2557
ป

2558
ป

2559
รวม ป

2555
ป

2556
ป

2557
ป

2558
ป

2559

มิติดานประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2
การพัฒนาประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากร
บุคคล

1) มีกระบวนการ
ทํางานที่ได
มาตรฐาน

- จํานวน
กระบวนงานที่
ไดรับการพัฒนา

2. โครงการ
พัฒนา
กระบวนงาน
และฐานขอมูล
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

3 
ฐาน 
ขอมูล

3 3 3 3 3 - - - - - - กกจ./
สพท./
ศสท.

2.บุคลากรมี
สมรรถนะพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

- รอยละของ
บุคลากรที่ไดรับ
การพัฒนา

3. โครงการ
เสริมสราง
ประสิทธิภาพ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ดานการพัฒนา
บุคลากร)  

14,  
668 
คน

2,940 3,007 3,007 2,857 2,857 162, 
533, 
900
บาท

23,37
3,500

35,08
2,600

35,08
2,600

34,49
7,600

34,49
7,600

กกจ./
สพท.



-๒๘-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัด (KPIs) โครงการ/
กิจกรรม

เปาหมาย งบประมาณ (บาท) ผูรับ
ผิด
ชอบรวม ป

2555
ป

2556
ป

2557
ป

2558
ป

2559
รวม ป

2555
ป

2556
ป

2557
ป

2558
ป

2559

มิติดานประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3  
การพัฒนาระบบบริหาร
ผลงาน และเสริมสราง
ขวัญกําลังใจ

1) ระบบการบริหาร
ผลงานและการ 
ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ
เชื่อมโยงกับระบบ
ผลตอบแทน/การ
แตงตั้งในระดับที่
สูงขึ้น 

- มีมาตรการที่
ผลักดันใหนําผล
การปฏิบัติราชการ
ไปใช

4. กิจกรรม
กําหนด
มาตรการและ
ผลักดันใหเกิด
การบริหารผล
การปฏิบัติงาน
และคาตอบแทน
ที่เปนธรรม

1
มาตร 
การ

1 1 1 1 1 - - - - - - กกจ.

2) บุคลากรมีขวัญ
และกําลังใจในการ
ทํางาน

- มีการประกาศ
เกียรติคุณบุคคล
และหนวยงานที่
ไดรับการคัดเลือก
- ระดับความพึง
พอใจของบุคลากร
ตอการปฏิบัติงาน
- ระดับความพึง
พอใจของบุคลากร
ที่มีตอระบบการ
ประเมินผลงาน

5.  โครงการ
คัดเลือก
บุคลากรและ
หนวยงานดีเดน
ประจําป 

77 
จังหวัด

77 77 77 77 77 7.5
ลาน
บาท

1,500
,000

1,500
,000

1,500
,000

1,500
,000

1,500
,000

กกจ./
หนวย
งาน
ที่เกี่ยว
ขัอง



-๒๙-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัด (KPIs) โครงการ/
กิจกรรม

เปาหมาย งบประมาณ (บาท) ผูรับ
ผิด
ชอบรวม ป

2555
ป

2556
ป

2557
ป

2558
ป

2559
รวม ป

2555
ป

2556
ป

2557
ป

2558
ป

2559

และคาตอบแทน
และการเลื่อน
ระดับที่สูงขึ้น

มิติดานความพรอมรับผิด
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4  
การบริหารทรัพยากร
บุคคลตามหลักธรรมาภิ
บาล

บุคลากรมีความ
เชื่อมั่นตอ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

- ระดับความ
เชื่อมั่นของ
บุคลากรที่มีตอ
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล

6. โครงการ
พัฒนา
กระบวนงาน
และฐานขอมูล
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ดานธรรมมา   
ภิบาล)
7. กิจกรรม 
เผยแพรขอมูล
และกระบวน
งานดานการ
บริหารและ
พัฒนา
ทรัพยากรบุคคล   

1 
กระ 
บวน
งาน

1 1 1 1 1 - - - - - - กกจ./
สพท.



-๓๐-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัด (KPIs) โครงการ/
กิจกรรม

เปาหมาย งบประมาณ (บาท) ผูรับ
ผิด
ชอบรวม ป

2555
ป

2556
ป

2557
ป

2558
ป

2559
รวม ป

2555
ป

2556
ป

2557
ป

2558
ป

2559

มิติดานคุณภาพชีวิต
ความสมดุลระหวางชีวิต
และการทํางาน
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5
การเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน 

บุคลากรพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมและ
บรรยากาศในการ
ทํางาน

- ระดับความพึง
พอใจของบุคลากร
ที่มีตอ
สภาพแวดลอม
และบรรยากาศใน
การทํางาน

8.โครงการ
เสริมสราง
ประสิทธิภาพ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ดานพัฒนา
คุณภาพชีวิต)
    
    
    

1 
โครง 
การ

1 1 1 1 1 - - - - - - กกจ./
หนวย
งานที่
เกี่ยว 
ของ



- 31 -

4.2 กลไกขับเคลื่อนและเครื่องมือ
การแปลงแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ป 2555 - 2559 ไปสูการปฏิบัติเพื่อให

บรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไว นอกจากจะใชแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเครื่องมือในการปฏิบัติงานแลว 
ยังตองมีเครื่องมือและกลไกขับเคลื่อนอื่นๆ ที่เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะผลักดันไปพรอมๆ กัน ดังตอไปนี้

กลไกขับเคลื่อน
1. ผูบริหารระดับสูง และผูบริหารของหนวยงานยอย รวมทั้งผูรับผิดชอบดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ใหความสําคัญและผลักดันใหนําไปสูการปฏิบัติอยางตอเนื่อง และเปนระบบ
2. จัดตั้งคณะกรรมการ/คณะอนุกรรมการ รวมทั้งคณะทํางาน หรือผูรับผิดชอบหลัก 

ที่จะปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานตาง ๆ ที่รับผิดชอบดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในระดับหนวยงานยอย เพื่อ

2.1  เปนเครือขายในการถายทอดตัวชี้วัดลงสูการปฏิบัติของหนวยงานยอย
2.2  กระจายเปาหมาย ความรับผิดชอบการปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน
2.3 สรางความรูความเขาในองคกรทุกระดับเพื่อใหเกิดการบริหารทรัพยากรบุคคล

อยางเปนระบบ

3. ผลักดันใหแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ป 2555 - 2559 เปนกรอบ/แนวทาง
ในการปฏิบัติงานและจัดทําแผนปฏิบัติการประจําปดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อ

3.1 เปนเครื่องมือในการปฏิบัติงานในแนวทางและทิศทางเดียวกัน
3.2 มีระบบแผนปฏิบัติการประจําปที่สามารถใชประกอบในการปฏิบัติงาน และ

การวางแผนในอนาคต
4. ใหมีการติดตามและรายงานผล ขอขัดของ ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อนํามาเปนขอมูลประกอบในการปรับปรุง แกไข และพัฒนาใหงานดานบริหารทรัพยากรบุคคล
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

เครื่องมือ
1. ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ป 2555 - 2559 กรมสงเสริมการเกษตร
2. ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2552 - 2556
3. ระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และระบบฐานขอมูลที่เกี่ยวของ/เชื่อมโยงกับ   

 การบริหารทรัพยากรบุคคล
4. คูมือ/แนวทางการดําเนินงาน
5. เอกสาร/สื่อความรูตาง ๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
6. กฎหมาย/ระเบียบที่เกี่ยวของดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
7. งบประมาณตามโครงการ/กิจกรรม
8. กรอบ/ทิศทางแนวนโยบายระดับประเทศและระดับกรม
9. แผนพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมการเกษตร แผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน และ 
    แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล



บทที่ 5
การติดตามและรายงานผลการดําเนินงาน

5.1 การติดตามผลการดําเนินงาน
แผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2555 - 2559 กรมสงเสริมการเกษตร เมื่อไดแปลง

ไปสูการปฏิบัติแลว สิ่งที่ตองดําเนินการตอเพ่ือใหทราบวามีการนําแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู
การปฏิบัติเปนไปในทิศทางใด และจะบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามที่ตั้งเปาหมายไวหรือไม จึงตองมีการติดตามประเมินผล
การดําเนินงานอยางตอเนื่อง เพื่อนํามาปรับปรุงการวางแผนใหเหมาะสม สอดคลองกับสถานการณ รวมทั้ง       
มีความเปนไปไดที่จะบรรลุผลตามวิสัยทัศนและพันธกิจดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อันจะสงผลใหบรรลุ     
ถึงความสําเร็จของยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเกษตรดานอื่น ๆ ตามเปาประสงคที่ตั้งไวดวย รายละเอียด
ตามแนวทางการติดตามผลการดําเนินงาน ดังนี้



-๓๓-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัดเปาประสงค โครงการ/กิจกรรม ผูรับผิดชอบ การติดตามผล

มิติดานความสอดคลอง
เชิงกลยุทธ
ประเด็นยุทธศาสตร ที่ 1
การกําหนดนโยบายและ
แผนการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่สอดคลองกับ
นโยบาย พันธกิจและ
ยุทธศาสตรของกรม
สงเสริมการเกษตร

- กรมสงเสริมการเกษตรมีแผน 
ดานทรัพยากรบุคคลที่
ครอบคลุมและ สอดคลองกับ
ยุทธศาสตรและพันธกิจและ
เปนไปตามแนวทางที่ ก.พ. 
กําหนด 

- มีการจัดทําแผนบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางที่ 
ก.พ.กําหนด

1. โครงการเสริมสราง
ประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล (ดานแผน)

กกจ./สพท. ป 2555-2559



-๓๔-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัดเปาประสงค โครงการ/กิจกรรม ผูรับผิดชอบ การติดตามผล

มิติดานประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2
การพัฒนาประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากร
บุคคล

1) มีกระบวนการทํางานที่ได
มาตรฐาน

- จํานวนกระบวนงานที่ไดรับการพัฒนา 2. โครงการพัฒนา
กระบวนงานและ
ฐานขอมูลดานการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล

กกจ./สพท./
ศสท.

ป 2555-2559

2) บุคลากรมีสมรรถนะ พรอม
ที่จะปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

- รอยละของบุคลากรที่ไดรับการพัฒนา 3. โครงการเสริมสราง
ประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล (ดานการ
พัฒนาบุคลากร)  

กกจ./สพท. ป 2555-2559



-๓๕-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัดเปาประสงค โครงการ/กิจกรรม ผูรับผิดชอบ การติดตามผล

มิติดานประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3  
การพัฒนาระบบบริหาร
ผลงาน และเสริมสราง
ขวัญกําลังใจ

1) ระบบการบริหารผลงานและ
การ ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการเชื่อมโยงกับระบบ
ผลตอบแทน/การแตงตั้งใน
ระดับที่สูงขึ้น  

- มีมาตรการที่ผลักดันใหนําผลการปฏิบัตริาชการไปใช 4. กิจกรรมกําหนด
มาตรการและผลักดัน
ใหเกิดการบริหารผล
การปฏิบัติงานและ
คาตอบแทนที่เปน
ธรรม

กกจ./
หนวยงานที่
เกี่ยวของ

ป 2555-2559

2) บุคลากรมีขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน

- มีการประกาศเกียรติคุณบุคคลและหนวยงานที่ไดรับ 
การคัดเลือก
- ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอการปฏิบัติงาน
- ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอระบบการ
ประเมินผลงานและคาตอบแทนและการเลื่อนระดับที่
สูงขึ้น

5.  โครงการคัดเลือก
บุคลากรและ
หนวยงานดีเดน
ประจําป 

กกจ./
หนวยงานที่
เกี่ยวของ

ป 2555-2559



-๓๖-

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค   ตัวชี้วัดเปาประสงค โครงการ/กิจกรรม ผูรับผิดชอบ การติดตามผล

มิติดานความพรอมรับผิด
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4  
การบริหารทรัพยากร
บุคคลตามหลักธรรมา    
ภิบาล

บุคลากรมีความเชื่อมั่นตอ
กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล

- ระดับความเชื่อมั่นของบุคลากรท่ีมีตอกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

6. โครงการพัฒนา
กระบวนงานและ
ฐานขอมูลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
(ดานธรรมมาภิบาล)
7. กิจกรรม เผยแพร
ขอมูลและ
กระบวนงานดานการ
บริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
 

กกจ./สพท. ป 2555-2559

มิติดานคุณภาพชีวิต
ความสมดุลระหวางชีวิต
และการทํางาน
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5
การเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตในการทํางาน 

บุคลากรพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมและบรรยากาศ
ในการทํางาน

- ระดับความพึงพอใจของบุคลากรที่มีตอสภาพแวดลอม
และบรรยากาศในการทํางาน

8.โครงการเสริมสราง
ประสิทธิภาพการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล (ดานพัฒนา
คุณภาพชีวิต)

กกจ./
หนวยงานที่
เกี่ยวของ  

ป 2555-2559
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5.2 การรายงานผล
การรายงานผลการปฏิบัติงานตามงาน/โครงการ/กิจกรรมภายใตแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากร

บุคคล ป 2555 - 2559 กรมสงเสริมการเกษตร เพื่อเปนประโยชนในการปรับปรุง แกไข และพัฒนางานดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นทั้งในปจจุบันและอนาคต โดยใหมีการรายงานผล
เปนรายป ตามน้ําหนัก/ระดับความสําคัญของขอมูลที่จะตองรายงานในประเด็นตาง ๆ ดังนี้

1. ผลการปฏิบัติงานของหนวยงานตามงาน/โครงการ/กิจกรรมภายใตแผนยุทธศาสตรบริหารทรัพยากร
บุคคล ป 2555 - 2559

2. แผนการปฏิบัติการประจําปของหนวยงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และผลการดําเนินงาน
3. ผลการปฏิบัติงานภายใตกฎหมาย/ระเบียบที่เกี่ยวของดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
4. ขอขัดของ ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล



ภาคผนวก



ความเชื่อมโยงของแผนยุทธศาสตรกรมสงเสริมการเกษตร (พ.ศ. 2555-2559)
กับแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสงเสริมการเกษตร (พ.ศ. 2555-2559)

1. การกําหนดนโยบายและแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับนโยบาย พันธกิจและ
ยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเกษตร
2. การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
3. การพัฒนาระบบบริหารผลงาน และเสริมสรางขวัญกําลังใจ
4. การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล
5. การเสริมสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ยุทธศาสตร
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล

1. การตอบสนองตอนโยบายสําคญัของรัฐบาล
2. การเสริมสรางความเขมแข็งของเกษตรกรและความยั่งยืนของภาคการเกษตร
3. การเสริมสรางความเขมแข็งของเกษตรกรและความยั่งยืนของภาคการเกษตร
4. การใหบริการทางการเกษตร
5. การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานสงเสริมการเกษตร
     การพัฒนาองคกรในภาพรวม ในดานการบริหารและพัฒนาบุคลากร การพัฒนาระบบงาน  
       การบูรณาการการทํางาน
     สนับสนุนการวิจัยและพัฒนางานสงเสริมการเกษตร การแลกเปลี่ยนเรียนรู และการจัดการ 
       ความรูในทุกระดับ เพื่อใหบุคลากรมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานบนฐานของความรู
       ไดอยางมีประสิทธิภาพและกาวสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู     
    การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรูความเขาใจและสามารถปฏิบัติงานเพื่อรองรับ
       การเขารวมเปนประชาคมอาเซียน

ยุทธศาสตร
กรมสงเสริม
การเกษตร

1. โครงการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (ดานแผน)
2. โครงการพัฒนากระบวนงานและฐานขอมลูดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
3. โครงการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (ดานการพัฒนาบุคลากร)  
4. กิจกรรมกําหนดมาตรการและผลักดันใหเกิดการบริหารผลการปฏิบัติงานและ  
    คาตอบแทนที่เปนธรรม
5.  โครงการคัดเลือกบุคลากรและหนวยงานดีเดนประจําป 
6. โครงการพัฒนากระบวนงานและฐานขอมลูการบริหารทรัพยากรบุคคล
    (ดานธรรมมาภิบาล)
7. กิจกรรม เผยแพรขอมูลและกระบวนงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
8.โครงการเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (ดานพัฒนาคุณภาพชีวิต)

โครงการรองรับ
ประเด็น
ยุทธศาสตร

ผ 1



โครงสรางกรมสงเสริมการเกษตร

สํานักงานเลขานุการกรม หนวยงานสวนกลางที่ตั้งอยูในภูมิภาค
กองการเจาหนาที่ สํานักสงเสริมและพัฒนาการเกษตรเขตที่ 1-6
กองคลัง  พืชสวน 13 ศูนย
กองแผนงาน  พันธุพืชเพาะเลี้ยง 10 ศูนย
ศูนยสารสนเทศ  ผึ้ง 5 ศูนย
กองพัฒนาการเกษตร
พื้นที่เฉพาะ

 จักรกล 4 ศูนย

กองวิจัยและพัฒนา
งานสงเสริมการเกษตร

ศูนยสงเสริมและพัฒนาอาชีพการเกษตร

สํานักพัฒนาเกษตรกร  ศูนยสงเสริมเยาวชนเกษตร 1 ศูนย
สํานักพัฒนา
การถายทอดเทคโนโลยี

 ศูนยสงเสริมเกษตรที่สูง 6 ศูนย

สํานักพัฒนาคุณภาพ
สินคาเกษตร

 ศูนยบริหารศัตรูพืช 9 ศูนย

สํานักสงเสริมและ
จัดการสินคาเกษตร

อธิบดี

รองอธิบดี
ฝายวิชาการ

รองอธิบดี
ฝายบริหาร

รองอธิบดี
ฝายสงเสริมและฝกอบรม

กลุมพัฒนาระบบบริหาร กลุมตรวจสอบภายใน

ราชการบริหารสวนภูมิภาคราชการบริหารสวนกลาง

หนวยงานปฏิบัติในพื้นที่

สํานักงานเกษตรจังหวัด 
77 จังหวัด

สํานักงานเกษตรอําเภอ 
882 อําเภอ

กลุมเปาหมายการทํางาน

ศูนยบริการและถายทอดเทคโนโลยี
การเกษตรประจําตําบล 7,107 ศูนย

เกษตกร ชุมชน

ผ 2
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