


สวนที่ 1 การรายงานสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. สวนราชการมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม

มี

ไดแก แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลฉบับประจําปี พ.ศ.

2562

ถึงปี พ.ศ. 2565

วางลิงกสําหรับการเขาถึงเอกสาร (Share 
link) หรืออัพโหลดไฟลดานลาง

https://www.opsmoac.go.th/hr-hr_scorecard-files-421991791793 

2. โปรดระบุประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สวนราชการใหความสําคัญในรอบปีที่ผานมา 3 ลําดับแรก 
พรอมทั้งระบุประเด็นที่มุงใหความสําคัญ/การดําเนินการ/กิจกรรมที่สําคัญ ภายใตประเด็นยุทธศาสตรฯ ดังกลาว

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ

หรือกิจกรรมที่สําคัญในปีที่ผานมา

ประเด็นที่ 1
การปรับปรุงและพัฒนากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดวยแนวคิดและเทคโนโลยีสมัย
ใหม

1) พัฒนาระบบฐานขอมูลด้านทรัพยากรบุคคลให
มีความถูกตอง ทันสมัย และเป็นปัจจุบัน สามารถ
นําไปใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก ระบบ
ฐานข้อมูลการคัดเลือกบุคคลและการประเมินผล
งานทางวิชาการของขาราชการสังกัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ ระบบฐานขอมูล Talent
Inventory (Successor) และการลาปวย ลากิจ ลา
พักผอน ในระบบ DPIS เป็นตน 2) พัฒนาชองทางกา
รส่ือสารเก่ียวกับสวัสดิการและเจาหนาที่สัมพันธบน
เว็บไซต สป.กษ.

ประเด็นที่ 2
การเพิ่มศักยภาพของบุคลากรเพื่อการบรรลุเปา
หมายและยุทธศาสตรของ สป.กษ. อยางยั่งยืน

สงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาค
วามรู ความสามารถที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน
และความกาวหนาในอาชีพ เชน พัฒนาบุคลากรให
เป็น Smart Officer พัฒนาสมรรถนะและทักษะ
ความรูดานเทคโนโลยีดิจิทัลตามแผนพัฒนา
บุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณประจําปี
พัฒนาขาราชการที่มีสมรรถนะสูงดวยการใหทุ
นการศึกษาและฝึกอบรม และการสรรหา Young
Smart Officer เป็นตน
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ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล

ประเด็นที่มุงใหความสําคัญ หรือการดําเนินการ

หรือกิจกรรมที่สําคัญในปีที่ผานมา

ประเด็นที่ 3
การสรางความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลา
กรในการทํางานในยุคของการเปล่ียนแปลง

จัดทําแผนเสริมสรางความผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากรที่มีตอองคกรของ สป.กษ. และขับ
เคล่ือนสูการปฏิบัติเพื่อเสริมสรางใหบุคลากรมี
ความผาสุกและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
และมีความผูกพันตอองคกร
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การวางแผนและบริหารอัตรากําลัง

5 4 3 2 1

3. มีการทบทวนบทบาทภารกิจของสวนราชการ และเกล่ีย
อัตรากําลังเพื่อรองรับภารกิจสําคัญ

4. มีการวิเคราะหลักษณะงานที่เหมาะสมกับการจางงานแตละ
ประเภท เชน ขาราชการ พนักงานราชการ เป็นตน

5. มีการวางแผนสืบทอดตําแหนงสําหรับตําแหนงสําคัญในสวน
ราชการ

การสรรหา บรรจุ และแตงต้ัง

5 4 3 2 1

6. มีการดําเนินการสรรหาขาราชการที่สอดคลองกับความ
ตองการของสวนราชการในการขับเคล่ือนภารกิจปัจจุบัน

7. มีเคร่ืองมือในการประเมินบุคคลเพื่อการสรรหาที่มีคุณภาพ
และเหมาะสม

8. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภททั่วไปไดอยางมีประสิทธิภาพ

9. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพ

10. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการแตง
ต้ังตําแหนงประเภทอํานวยการไดอยางมีประสิทธิภาพ
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

5 4 3 2 1

11. มีการดําเนินการพัฒนาขาราชการที่อยูระหวางทดลอง
ปฏิบัติหนาที่ราชการไดตามกรอบเวลาที่ ก.พ. กําหนด

12. มีระบบการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหนา
งาน เพื่อพัฒนาผูใตบังคับบัญชา

13. มีการเช่ือมโยงระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
(HRM & HRD) ที่สนับสนุน และสอดคลองกัน

14. มีการวางแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ เพื่อใหมีภาวะ
ผูนํา (Leadership) และมีความรู/ทักษะ และสมรรถนะที่
สอดคลองกับบริบทการทํางานในปัจจุบันและอนาคต

การประเมินผลการปฏิบัติงาน

5 4 3 2 1

15. มีการปฏิบัติตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดเก่ียวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการไดอยางมีประสิทธิภาพ

16. ผลการประเมินถูกนําไปใชประโยชน ดังน้ี

16.1 การพัฒนาบุคลากร เชน การวางแผนพัฒนา การวิเคราะห
จุดแข็งและชองวางการพัฒนา เป็นตน

16.2 การคัดเลือกบุคคลกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent)

16.3 การเล่ือนตําแหนงที่สูงขึน้

16.4 การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานของบุคลากร/สํานัก/
กอง/องคกร

5



คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ (Talent Management)

5 4 3 2 1

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

18. มีการวางเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career Path)
สําหรับกลุมกําลังคนคุณภาพ โดยมีการระบุแผนการพัฒนา โยก
ยาย สับเปล่ียนหมุนเวียน หรือมอบหมายงาน เพื่อเป็นแนวทางใน
การวางแผนการส่ังสมประสบการณและการพัฒนา

19. มีแนวทางติดตามประเมินผลกลุมกําลังคนคุณภาพ เชน
ติดตามและรับฟังความคิดเห็นของกําลังคนกลุมดังกลาวตอการ
ปฏิบัติงาน การวิเคราะหอัตราการลาออก/การโอน เป็นตน

* กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิสู์ง
(HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหารการ
เปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)
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คําช้ีแจง  ใหพิจารณาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละขอ และเลือกตอบสถานภาพที่สอดคลองกับ
การดําเนินการของสวนราชการมากที่สุด โดยมีตัวเลือกในการตอบ ดังน้ี
           5 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยสามารถเป็น
                              แบบอยางที่ดีในเร่ืองน้ันได
           4 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด โดยไดรับการยอมรับ 
                              หรือ Feedback เชิงบวกจากผูที่เก่ียวของ
           3 หมายถึง  สามารถดําเนินการไดตามเปาหมายหรือแผนที่กําหนด
           2 หมายถึง  มีการดําเนินการ แตยังไมเป็นไปตามเปาหมายหรือแผนที่ต้ังไว
           1 หมายถึง  ไมมีการดําเนินการ

คุณภาพชีวิตการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

5 4 3 2 1

20. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานการงาน
เชน จัดสภาพแวดลอม ส่ิงอํานวยความสะดวก นําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ/ดิจิทัลมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงาน มี
ระบบปองกันภัยตาง ๆ เป็นตน เพื่อสนับสนุนใหการปฏิบัติภารกิจ
เป็นไปอยางมีประสิทธิภาพ สะดวก ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ

21. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสังคม เชน
จัดกิจกรรมเพื่อประโยชนสาธารณะ จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสราง
ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ เป็นตน

22. มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงานในดานสวนตัว
เชน มีการตรวจสุขภาพประจําปี มีสถานที่หรือมีการจัดกิจกรรม
ที่สงเสริมสุขภาพ การใหความรูดานการวางแผนทางการเงิน
การจัดสวัสดิการเงินกู เงินชวยเหลืองานศพ เป็นตน

ฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

23. สวนราชการมีการนําขอมูลเกี่ยวกับบุคคลมาวิเคราะหเพื่อใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับใด

การวางแผนกําลังคน
ระดับกลาง(มีการวิเคราะหขอมูลโดยใชหลายตัวแปร เพื่อแสดงถึงสาเหตุ
ของส่ิงที่เกิดขึน้)

การสรรหา บรรจุ และแตงต้ัง ระดับพื้นฐาน(มีการเก็บขอมูลและรายงานขอมูลที่แสดงถึงส่ิงที่เกิดขึน้)

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระดับพื้นฐาน(มีการเก็บขอมูลและรายงานขอมูลที่แสดงถึงส่ิงที่เกิดขึน้)

การบริหารจัดการกลุมกําลังคนคุณภาพ ระดับพื้นฐาน(มีการเก็บขอมูลและรายงานขอมูลที่แสดงถึงส่ิงที่เกิดขึน้)

7



24. สวนราชการมีการพัฒนาหรือนํานวัตกรรรมมาใชในการใหบริการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลหรือไม อยางไร โดย
นวัตกรรมน้ีสามารถแกไขปัญหา หรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางไร

นวัตกรรม

การจัดทําระบบการคัดเลือกและประเมินผลงาน และการสมัครฝึกอบรมผานระบบออนไลน

โปรดอธิบายวานวัตกรรมน้ีสามารถแกไขปัญหาหรือยกระดับประสิทธิภาพกระบวนการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยางไร

1. การจัดทําระบบการคัดเลือกและประเมินผลงาน 
เป็นการพัฒนาฐานขอมูลการคัดเลือกบุคคล และขอมูลการประเมินผลงาน เพื่อเล่ือนขึน้แตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับชํานาญการ และระดับชํานาญการพิเศษ ของขาราชการในสังกัด สป.กษ. และสํานักงานรัฐมนตรี อยางเป็นระบบ เน่ืองจาก
ในแตละปีมีผูขอรับการประเมินเพื่อเล่ือนระดับสูงขึน้จํานวนมาก การจัดเก็บขอมูลในรูปแบบเอกสารหรือไฟลขอมูลแบบเดิมยัง
ไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ ดังน้ัน จึงไดมีการพัฒนาระบบการคัดเลือกและประเมินผลงาน เพื่อใหการจัดเก็บขอมูลผูขอรับการ
ประเมินบุคคลและประเมินผลงานเป็นระบบ สามารถสืบคนขอมูลไดสะดวก รวดเร็วมากยิ่งขึน้ รวมทั้งมีระบบการแจงเตือนเมื่อ
ครบกําหนดระยะเวลาการจัดสงผลงาน และมีการรายงานผลการประเมินทั้งในภาพรวมและรายบุคคล ทําใหการบริหารจัดการ
ขอมูลในการประเมินบุคคลและประเมินผลงานของ สป.กษ. มีความถูกตอง และเป็นไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึน้
2. การสมัครฝึกอบรมผานระบบออนไลน
เป็นการพัฒนารูปแบบการสมัครฝึกอบรมหลักสูตรตางๆ ของสถาบันเกษตราธิการ จากรูปแบบกระดาษเป็นการสมัครผานระบบ
ออนไลน เน่ืองจากในแตละปีมีผูเขารับการฝึกอบรมในหลักสูตรตางๆ จํานวนมาก และยังคงมีการจัดเก็บขอมูลในรูปแบบเอกสาร 
และ Excel ดังน้ัน จึงไดพัฒนาระบบดังกลาวขึน้ เพื่ออํานวยความสะดวกในการสมัครฝึกอบรมผานระบบออนไลน ซ่ึงสามารถ
ตรวจสอบคุณสมบัติของผูที่จะเขารับการฝึกอบรมหลักสูตรน้ันๆ ผานระบบไดทันที อีกทั้งสามารถคนหาขอมูลหลักสูตร 
ดาวนโหลดใบสมัคร/ใบลา หรือเอกสารประกอบการฝึกอบรม และฝึกอบรมยอนหลังไดจากคลิปวิดีโอ นอกจากน้ียังส่งผลใหเจา
หนาที่สามารถสืบคนขอมูลประวัติการฝึกอบรมหรือขอมูลที่เก่ียวของไดอยางสะดวก และรวดเร็วมากขึน้ สามารถนําขอมูลตาง 
ๆ มาวิเคราะหความตองการและความจําเป็นในการฝึกอบรม เพื่อวางแผนดานการพัฒนาบุคลากรของสวนราชการไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้
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25. โปรดระบุผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการในรอบปีงบประมาณที่ผานมา จํานวน 
1 เรื่อง

การปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการเป็นระดับสูงขึน้ตามแผนการกําหนดตําแหนงเพื่อปรับปรุงการกําหนดตําแหนง 
เป็นระดับสูงขึน้ของ สป.กษ. ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 จํานวน 12 ตําแหนง โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
    1) นักวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับชํานาญการ เป็น ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 10 ตําแหนง 
    2) นักทรัพยากรบุคคล ระดับชํานาญการ เป็น ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 2 ตําแหนง
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26. โปรดระบุการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการที่ยังไมสามารถบรรลุเป าหมาย 
หรือที่เห็นวาควรไดรับการปรับปรุงแกไขมากที่สุด ในรอบปีงบประมาณที่ผานมา จํานวน 1 เรื่อง (ถามี)

- ไมมี -
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สวนที่ 2 ผลสัมฤทธิด์านการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. ขอมูลขาราชการ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2565
1.1 การเคลื่อนไหวของขาราชการ**

1) การเขารับราชการ

จํานวน (คน) สัดสวน

บรรจุใหม 67 81.71

รับโอน 15 18.29

บรรจุกลับ 0 0

การเขารับราชการตามมาตรา 56 0 0

รวมการเขารับราชการ 82 100

2) การสูญเสียขาราชการ

จํานวน (คน) สัดสวน

ลาออก 26 34.21

ใหโอน 11 14.47

เกษียณอายุ 34 44.74

เสียชีวิต 2 2.63

ออกดวยเหตุผิดวินัย 3 3.95

รวมการสูญเสียขาราชการ 76 100

**ขอมูลการเคล่ือนไหวของขาราชการทั้งปีงบประมาณ
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1.2 อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ

จํานวนกําลังคนคุณภาพที่ลา
ออกหรือโอนออกจากสวน
ราชการในปีงบประมาณ

จํานวนกําลังคนคุณภาพ
ทั้งหมดของสวนราชการใน

ปีงบประมาณ
รอยละ

อัตราการสูญเสียกําลังคนคุณภาพ*** 0 13 0

***กลุมกําลังคนคุณภาพ หมายถึง กลุมบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ไดแก นักเรียนทุนรัฐบาล ขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์
สูง (HiPPS) ผูผานหลักสูตรการพัฒนาผูนําคล่ืนลูกใหมในราชการไทย (New Wave Leader) ผูผานโครงการพัฒนานักบริหาร
การเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) และผูผานการปฏิบัติงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/โครงการสําคัญระดับประเทศ (Policy
Work/Study Team : PWST)

1.3 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษขึน้ไป ทําหนาที่
ลักษณะเดียวกับผูอํานวยการกอง ซึ่งเป็นกองที่เกิดจากการแบงงานภายใน (ที่ไมปรากฏตามกฎกระทรวงแบง
สวนราชการ)

มี

ระดับชํานาญการพิเศษที่ไดรับมอบหมาย จํานวนกี่คน
2

ระดับเชี่ยวชาญที่ไดรับมอบหมาย จํานวนกี่คน
0

1.4 มีการมอบหมายขาราชการที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ ทําหนาที่ลักษณะเดียวกับ
ตําแหนงประเภทบริหาร ในการกํากับดูแลสวนราชการระดับตํ่ากวากรม

ไมมี
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1.5 จํานวนบุคลากรของหนวยการเจาหนาที่

จํานวน (คน)

1. ขาราชการ 43

2. พนักงานราชการ 17

รวม 60

2. ขอมูลตนทุนกิจกรรมเกี่ยวกับบุคลากร

ปีที่ 2565

ตนทุนรวมดานบริหารบุคลากร (บาท) 32,332,265.78

จํานวนบุคลากรที่ใชคํานวณ (คน) 1,752.00

ตนทุนตอหนวยดานบริหารบุคลากร (บาท) 18,454.49

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 60,119,428.57

จํานวนช่ัวโมง/คน/การฝึกอบรม (ช่ัวโมง) 5,865,984.00

ตนทุนตอหนวยดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (บาท) 10.25

เหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนแปลง

ตนทุนดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลลดลงจากปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 เน่ืองจาก สถานการณโควิด-19 ทําใหมีการปรับเปล่ียน
รูปแบบการฝึกอบรมจากเดิมที่เป็นแบบ Onsite ปรับเป็นรูปแบบ Online
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สวนที่ 3 ขอมูลดานผลการปฏิบัติราชการ

3.1 ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2565 (ใชขอมูลจากการประเมินสวนราชการตามมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ)

ผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ

คะแนน

การประเมินประสิทธิผลการดําเนินงาน (Performance Base) 65.1475

การประเมินศักยภาพในการดําเนินงาน (Potential Base) 24.555

คะแนนรวม 89.70

3.2 การบริหารผลการปฏิบัติงานและการเล่ือนเงินเดือน

รอบการประเมินที่ 1/2565

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร
(คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ (คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
(คน)

จํานวน
ขาราชการ
ประเภททั่วไป

(คน)

ดีเดน 19 92 295 69

ดีมาก 0 0 8 7

ดี 0 0 2 0

พอใช 0 0 0 0

ตองปรับปรุง 0 0 0 0
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รอบการประเมินที่ 2/2565

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทบริหาร
(คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทอํานวย
การ (คน)

จํานวน
ขาราชการ

ประเภทวิชาการ
(คน)

จํานวน
ขาราชการ
ประเภททั่วไป

(คน)

ดีเดน 17 95 262 70

ดีมาก 0 0 25 7

ดี 0 0 1 1

พอใช 0 0 0 0

ตองปรับปรุง 0 0 0 0

16



4. ขอมูลดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

จํานวนบุคลากรที่ได
รับการพัฒนาใน
ปีงบประมาณ (คน)

จํานวนบุคลากร
ทั้งหมดใน

ปีงบประมาณ (คน)
รอยละ

4.1 การพัฒนาทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic
Skillset)****
(ทักษะเชิงยุทธศาสตร ไดแก ทักษะดิจิทัล ทักษะการ
ส่ือสารโนมนาว ทักษะการคิดอยางเป็นระบบและ
สรางสรรค และทักษะการคิดวิเคราะหและวิพากษ)

42 1780 2.36

4.2 การพัฒนาทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership
Skillset)****
(ทักษะดานภาวะผูนํา ไดแก การยึดมั่นในมาตรฐาน
จริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ การกําหนดวิสัยทัศน
และกลยุทธ การพัฒนาตนเองและผูอ่ืนและสรางการมี
สวนรวมในองคกร การสรางและสงเสริมใหเกิด
การทํางานบูรณาการและความรวมมืออยางเต็มที่ การ
ผลักดันใหเกิดนวัตกรรมและการเปล่ียนแปลง การผลัก
ดันใหเกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ)์

64 1780 3.60

4.3 การพัฒนาดานจริยธรรมตามประมวลจริยธรรม
ขาราชการพลเรือน

243 1780 13.65

****ทักษะเชิงยุทธศาสตร (Strategic Skillset) และทักษะดานภาวะผูนํา (Leadership Skillset) ตามที่กําหนดในแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 - 2565
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5. ปัญหาอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

       5.1 ขาดแคลนบุคลากรในตําแหนงประเภททั่วไป เน่ืองจากปัจจุบันบุคลากรสวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี เมื่อ
สามารถสอบบรรจุตําแหนงประเภทวิชาการ ซ่ึงมีคาตอบแทนและความกาวหนาในอาชีพที่สูงกวา จึงมีอัตราการลาออกจาก
ตําแหนงประเภททั่วไปสูง  
 5.2 ตําแหนงหัวหนากลุมซ่ึงมีความสําคัญในการขับเคล่ือนยุทธศาสตรและภารกิจของสวนราชการ ตองปฏิบัติงานที่มีความ
ยุงยากซับซอนเชนเดียวกัน แตในบางหนวยงานไมสามารถปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเป็นระดับสูงขึน้ (ระดับชํานาญการ
พิเศษ) ใหเทากันได เน่ืองจากโครงสรางอัตรากําลังของกลุมไมเป็นไปตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนด สงผลใหระดับตําแหนง
หัวหนากลุมไมสอดคลองกับภารกิจที่ไดรับ 
 5.3  งบประมาณดานการพัฒนาบุคลากรมีจํากัด ซ่ึงไมสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาของบุคลากรในสวนราชการ
ที่มีความหลากหลาย สงผลใหไมสามารถอบรมและพัฒนาบุคลากรไดอยางครอบคลุม 
 5.4 การกําหนดระเบียบ หลักเกณฑ และเง่ือนไขที่ใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหม ซ่ึงมีความแตกตางจากแนวทางเดิม 
ประกอบกับเป็นภาษากฎหมาย ซ่ึงเขาใจไดยาก ตองมีการตีความ และอางอิงเช่ือมโยงขอมูลจากหนังสือเวียนหลายฉบับ สงผล
ใหเกิดความยุงยาก และอาจเกิดความคลาดเคล่ือนในการดําเนินการของสวนราชการได รวมทั้งระเบียบ หลักเกณฑ และ
เง่ือนไขที่ใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลสวนใหญใหอํานาจในการพิจารณาตามดุลพินิจของสวนราชการ จึงทําใหแนวทาง
การปฏิบัติของสวนราชการตางๆ มีความแตกตางกัน จึงอาจเกิดการเปรียบเทียบระหวางสวนราชการ และสงผลกระทบตอขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได 
 5.5 บุคลากรบางสวนยังขาดความรู ความเขาใจเก่ียวกับการส่ังสมประสบการณในงานที่หลากหลายตามหนังสือสํานักงาน 
ก.พ. ที่ นร 1006/ว 17 ลงวันที่ 28 กรกฎาคม 2558 และประกาศ อ.ก.พ. กระทรวงเกษตรและสหกรณ เร่ือง ประสบการณในงานที่
หลากหลายตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภทอํานวยการของกระทรวงเกษตรและสหกรณ และที่แกไขเพิ่มเติม 
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6. ขอเสนอแนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

        6.1 เมื่อสวนราชการมีตําแหนงประเภททั่วไปวางลง และไมสามารถสรรหาบุคลากรมาทดแทนตําแหนงดังกลาวได สวน
ราชการจึงควรพิจารณาลักษณะงานของตําแหนงประเภททั่วไป วาสามารถทดแทนอัตรากําลังดังกลาวดวยวิธีอ่ืนๆ ไดหรือไม 
เชน การปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเป็นตําแหนงประเภทวิชาการ หรือการเปล่ียนตําแหนงเป็นพนักงานราชการ หรือใหเอกชน
ดําเนินการแทน เป็นตน 
 6.2 สํานักงาน ก.พ. ควรมีการทบทวนและปรับปรุงหลักเกณฑการกําหนดตําแหนงและระเบียบที่เก่ียวของใหสอดคลองกับ
สถานการณปัจจุบัน ซ่ึงทุกสวนราชการตองดําเนินการตามมาตรการบริหารจัดการกําลังคนภาครัฐ สงผลกระทบทําใหอัตรา
กําลังลดลง มีจํานวนอัตรากําลังในกลุมงานไมเป็นไปตามหลักเกณฑที่กําหนด อีกทั้งปัจจุบันมีการสงเสริมใหหนวยงานนําเอา
นวัตกรรมเทคโนโลยีเขามาประยุกตใชในการดําเนินงาน ดังน้ัน จึงควรพิจารณาจากบทบาท ภารกิจ อํานาจหนาที่ และความยุง
ยากในการปฏิบัติงานเป็นหลัก โดยไมนําจํานวนผูใตบังคับบัญชามาเป็นเกณฑในการพิจารณา 
 6.3 สวนราชการควรพิจารณาและจัดลําดับความสําคัญของหลักสูตรที่มีความจําเป็นสอดคลองกับลักษณะงานและ
สอดคลองกับสถานการณปัจจุบัน รวมทั้งปรับเปล่ียนรูปแบบการฝึกอบรมใหสอดคลองกับหลักสูตร โดยนําเอาเทคโนโลยีเขามา
ประยุกตใชใหมากขึน้ 
 6.4 สํานักงาน ก.พ. ควรมีการปรับปรุงกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ และหนังสือเวียนใหมีความทันสมัยสอดคลองกับสถานการณ
ปัจจุบัน และควรมีการรวบรวมหลักเกณฑตางๆ ที่เก่ียวของ ประเด็นการตอบขอหารือใหกับสวนราชการตางๆ จัดทําเป็นรูปเลม
เพื่อใหสวนราชการนําไปใชไดอยางถูกตองเป็นมาตรฐานเดียวกัน และเมื่อเกิดปัญหาในทางปฏิบัติ สํานักงาน ก.พ. ควรซักซอม
ทําความเขาใจกับสวนราชการ เพื่อใหสวนราชการมีแนวทางการดําเนินงาน และวิธีปฏิบัติ ที่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน รวมทั้ง
ควรมีการประชุมซักซอมความเขาใจเก่ียวกับประเด็นตางๆ ใหกับเจาหนาที่ของสํานักงาน ก.พ. เพื่อใหสามารถตอบขอซักถาม
ของสวนราชการไดอยางถูกตองตรงกันทุกสวนราชการ 
 6.5 สวนราชการควรจัดทําคูมือกระบวนงานการปฏิบัติงาน และระเบียบที่เก่ียวของสําหรับ ใชในการปฏิบัติงานอยางเป็น
ระบบ รวมทั้งเผยแพรขอมูลใหบุคลากรรับทราบอยางตอเน่ืองและเป็นปัจจุบัน จัดทํา Q & A และเพิ่มชองทางการติดตอสอบถาม
เพื่อใหบุคลากรสามารถสอบถามไดสะดวกยิ่งขึน้ 
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