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บทที่ 1 
บทนำ 

1.1 ความสำคัญในการจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ด้วยกรมบัญชีกลางได้กำหนดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามบันทึกข้อตกลงประจำ ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 ในตัวชี้วัดที่ 5.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุม 3 มิติหลัก ได้แก่                   
    1. แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Masterplan) 2. การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development : HRD) และ 3. สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR enabler) ประกอบกับ
ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน เพื่อประโยชน์ในการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (ก.พ.ร.) ได้กำหนดแนวทางให้ส่วนราชการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 5            
โดยต้องมีการวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ 
4 ปี และแผนปฏิบัติราชการประจำปีของส่วนราชการ รวมทั้งต้องดำเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่กำหนดไว้ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลที่กำหนดแนวทางให้ส่วนราชการปฏิบัติเพื่อยกระดับการ
บริหารจัดการ ซึ่งการดำเนินงานตามนโยบายดังกล่าวของส่วนราชการยังแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่จะทำให้
บุคลากรมีความพึงพอใจ มีการพัฒนา และมีความผาสุกซึ่งเกี่ยวข้องกับวิธีการปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุ่นและมีผล
การปฏิบัติงานที่ดี โดยนโยบายการพัฒนาคุณภาพการบริหารการจัดการภาครัฐ (PMQA) กำหนดความท้าทายที่
ส่วนราชการต้องให้ความสำคัญแก่บุคลากร 6 ประการ ได้แก่ 1) การแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของผู้นำองค์กรที่มี
ต่อความสำเร็จของบุคลากร 2) การยกย่องชมเชยบุคลากรที่มากกว่าการให้ค่าตอบแทนตามปกติ 3) การสนับสนุน
การพัฒนาและความก้าวหน้าของบุคลากร 4)  การแบ่งปันความรู้ขององค์กรเพื่อให้บุคลากรสามารถให้การบริการ
ได้ดียิ่งขึ้น และสนับสนุนให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 5) การสร้างสภาพแวดล้อมสนับสนุนเพ่ือบุคลากร
ที่หลากหลาย ทั้งนี้ เพื่อให้วิสัยทัศน์และภารกิจของส่วนราชการบรรลุได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด
จากที่กล่าวข้างต้น เพ่ือเป็นการรองรับหลักการต่าง ๆ และเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการรองรับพันธ
กิจของสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร (กฟก.)ในระยะยาว จึงจำเป็นต้องมีการวางแผนการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล ทั้งในระยะสั้นและระยะปานกลางผ่านกระบวนการ HR Scorecard อันจะเป็นการเพ่ิม
สมรรถนะและขีดความสามารถ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร เพื่อการพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กรที่จะทำให้เกิดการเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ รวมทั้งการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการ
ปฏิบัติงาน 
 

1.2 วัตถุประสงค์ 
 

1.2.1  เพื่อพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กฟก.  ให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
   1.2.2  เพ่ือจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล กฟก. พ.ศ. 2563-2567
ตามแนวทาง HR Scorecard  เป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

1.3 ขอบเขตของแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

   1.3.1  ตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ของ กฟก.  พ.ศ. 2560-2564 
1.3.2 ตอบสนองต่อแนวทางการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR 

Scorecard  
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1.4  กระบวนการจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล กฟก. พ.ศ. 2563-2567   
 

   1.4.1 ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของ กฟก.  
   1.4.2 ทบทวนข้อมูลพ้ืนฐานองค์กรในด้านการบริหารจัดการบุคคล เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก            
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส  อุปสรรค (SWOT) และความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล สภาวะปัจจุบันและแนวโน้มใน
อนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
   1.4.3 การนำปัจจัยสำเร ็จ ปัญหา/อุปสรรค จากการดำเนินงานในอดีตมาใช้เป็นปัจจัย                  
นำเข้าในการจัดทำ/ทบทวนแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล      
   1.4.4 ส่วนทรัพยากรบุคคล  สำนักอำนวยการ  ดำเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับ เพ่ือนำไปจัดทำ
แผนกลยุทธ์ตามมิติต่าง ๆ ใน HR Scorecard และ จัดทำร่างแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ กฟก.   
   1.4.5 เสนอร่างแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของ กฟก.                
ให้ผู้บริหารระดับสูงพิจารณาให้ ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ โดยร่างดังกล่าวครอบคลุมทั้ง การบริหาร
ทร ัพยากรบ ุคคล (Human Resource Management : HRM) การพ ัฒนาทร ัพยากรบ ุคคล (Human 
Resource Development : HRD และสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR enabler) 
1.4.6 ส่วนทรัพยากรบุคคล จัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปี 2563-2567 ปรับร่าง
แผนยุทธศาสตร์ฯ ตามความเห็นของผู้บริหารระดับสูง   
   1.4.7 เสนอแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของ กฟก. พ.ศ. 2562-2567 
ให้คณะกรรมการบริหารกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกรเห็นชอบตามลำดับ   
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดวา่จะได้รับจากการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

   1.5.1 ทำให้เกิดการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย  
ทั้งในมุมมองของผู้บริหารมุมมองของเจ้าหน้าที่ด้านบุคลากร และมุมมองของบุคลากร  
   1.5.2 ทำให้ทราบถึงสิ่งที่องค์กรต้องเร่งปรับปรุงและพัฒนา  เพื่อนำไปวางแผนยุทธศาสตร์
ด้านทรัพยากรบุคคลและโครงการรองรับในปีงบประมาณถัดไป ซึ่งจะทำให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้เงิน
งบประมาณด้านบุคลากรได้อย่างคุ้มค่า  
   1.5.3 ทำให้ผู้บริหารมีเครื่องมือที่จะช่วยติดตามผลการดำเนินงานด้านบุคลากรได้อย่างชัดเจนและต่อเนื่อง  
   1.5.4 การวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการยอมรับจากทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง  
   1.5.5 มีความโปร่งใสและธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
 

1.6  แนวทางการนำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล กฟก. พ.ศ. 2563 -2567 ไปใช้
ในทางปฏิบัต ิ 
 

สำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกรจึงกำหนดแนวทางดำเนินการจัดทำแผนยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคลและแนวทางการนำไปใช้ในทางปฏิบัติ ดังนี้ 
  1. วางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ล่วงหน้า โดยจัดทำเป็นเอกสารที ่มี
รายละเอียดเกี่ยวกับประเด็นกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์ ตัวชี้วัดความสำเร็จของเป้าประสงค์ 
แผนการดำเนินงานระยะเวลา งบประมาณที่ใช้ในแต่ละแผนงาน และผู้รับผิดชอบแผนงานซึ่งต้องสอดคล้องกับ
มาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพนักงานสำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร 
  2. จัดให้มีการติดตามประเมินผลการดำเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลในแต่ละปี 
  3. ประมวลผลสถิติเกี ่ยวกับตำแหน่งงบประมาณด้านบุคลากร ขนาดกำลังคน โครงสร้าง
กำลังคน การพัฒนา การรักษาวินัย จรรยา และการร้องทุกข์ของพนักงานและลูกจ้าง ณ วันสิ้นปีงบประมาณ 
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  4. สำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงาน  
ในประเด็นที่สอดคล้องกับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามที่คณะกรรมการบริหารกำหนด 
โดยสำรวจในปีงบประมาณที่ลงท้ายด้วยเลขคี่ 
  การดำเนินการข้างต้น สะท้อนให้เห็นการเปลี่ยนแนวทางในการบริหารและการพัฒนาโดย          
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน มีความโปร่งใส ภายใต้หลักธรรมาภิบาลและการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
ผู้ปฏิบัติงานต้องมีขีดความสามารถ (สมรรถนะ) สูง บุคลากรของส่วนราชการจึงถือเป็นทุนมนุษย์ ซึ่งสำคัญ             
ต่อการสร้างคุณค่าให้กับหน่วยงาน ดังนั ้น บทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Human Resource Management) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องในเชิงยุทธศาสตร์ โดยการ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร พัฒนาสิ่งจูงใจและกำหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้
บรรลุเป้าหมาย วิสัยทัศน์ และภารกิจ จึงนับเป็นความสำคัญอย่างยิ่ง  
 

บทที่ 2 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยทุธศาสตร์ อำนาจหน้าที่และโครงสร้าง 

สำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร 
 

2.1. วิสัยทัศน์ของกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร                                                                                                          

   เป็นองค์กรที่มีความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนมีเกษตรกรเป็นศูนย์กลางของ
การพัฒนาโดยส่งเสริมกระบวนการพัฒนาองค์กรเกษตรกรให้เข้มแข็งรวมกันเป็นเครือข่ ายจัดการหนี้
ของเกษตรกรในระดับองค์กรโดยการบริหารจัดการสำนักงานตามหลักธรรมาภิบาล  
 

2.2. พันธกิจ 
 

1. ส่งเสริมและสนับสนุนการรวมกลุ่มของเกษตรกรในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและการแก้ไข 
ปัญหาของเกษตรกร 

2. ส่งเสริมสนับสนุนการฟื้นฟูและพัฒนาอาชีพเกษตรกรรมของเกษตรกร 
3. พัฒนาความรู้ในด้านการเกษตรกรรม หรือกิจกรรมที่เก่ียวเนื่องกับเกษตรกรรม เพื่อสร้าง 

ความเข้มแข็งให้แก่องค์กรเกษตรกร 
4. พัฒนาศักยภาพในการพึ่งตนเองและเกื้อกูลซึ่งกันและกันระหว่างเกษตรกร 
 

2.3. ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ของกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร 
 

ยุทธศาสตร์ที่ 1.  ด้านการส่งเสริม สนับสนุน กระบวนการพัฒนาองค์กรเกษตรกรให้
เข้มแข็ง และรวมกันเป็นเครอืข่าย  

 

เป้าประสงค์ :  
1. เกษตรกรสมาชิกกองทุนฟ้ืนฟูฯ ได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนการรวมกลุ่มและพัฒนา

คุณภาพชีวิตสามารถแก้ไขปัญหาของตนเอง   
2. เกษตรกรสมาชิกกองทุนฟ้ืนฟูฯ ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนการฟื้นฟูและพัฒนาอาชีพ  
3. เกษตรกรสมาชิกกองทุนฟ้ืนฟูฯ มีความรู้ในด้านการเกษตรกรรม หรือกิจกรรมที่เกี่ยวเนื่องกับเกษตรกรรม   

    4. เกษตรกรสมาชิกกองทุนฟ้ืนฟูฯ สามารถพ่ึงตนเองและเกื้อกูลซึ่งกันและกันระหว่างเกษตรกร 
   5. องค์กรเกษตรกรสมาชิกกองทุนฟ้ืนฟู มีความสามารถในการบริหารองค์กรอย่างมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ เพ่ือประโยชน์ของเกษตรกรสมาชิก    
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   มี  4 กลยุทธ์ ได้แก่        
       1. ส่งเสริมและสนับสนุนการรวมกลุ่มของเกษตรกร     
  2. ส่งเสริมและสนับสนุนการฟ้ืนฟูและพัฒนาอาชีพเกษตรกร    
  3. พัฒนาความรู้ในด้านเกษตรกรรมให้แก่เกษตรกรและพนักงาน 
  4. พัฒนาศักยภาพในการพึ่งพาตนเองและเกื้อกูลซึ่งกันและกันระหว่างเกษตรกร 
 

เป้าประสงค์ :  
1. เกษตรกรเข้าสู่กระบวนการจัดการหนี้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถจัดการหนี้ของ

เกษตรกรสมาชิกกองทุนฯได้ตามวัตถุประสงค์ของกองทุนฯ 
2. สำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร มีการดำเนินงานจัดการหนี้ของเกษตรกรได้

อย่างมีประสิทธิภาพและมีความคล่องตัวสูง ได้รับการยอมรับและเชื่อถือจากหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

    มี  4 กลยุทธ์  ได้แก่      
1. แก้ไขปัญหาหนี้ของเกษตรกร      

   2. สนับสนุนการจัดการหนี้ของเกษตรกร       
  3. ปรับปรุงแก้ไขระเบียบ ประกาศ หลักเกณฑ์ที่เป็นปัญหาและอุปสรรค์ต่อ  
      การจัดการหนี้ และตามข้อเสนอแนะของ สตง. 
    4. เสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรสำนักจัดการหนี้ของเกษตรกร   
 
  ยุทธศาสตร์ที่ 2. การพัฒนาระบบการบริหารจัดการสำนักงานให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล                    

เป้าประสงค์ :  
1.  สำนักงานกองทุนฟื ้นฟูและพัฒนาเกษตรกร มีระบบการบร ิหารงานบุคคลตาม                      

หลักธรรมาภิบาลอันจะนำไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
2.  สำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร มีบุคลากรที่มีศักยภาพ มีสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ เป็นที่เชื่อมั่นและยอมรับจากทุกฝ่าย 
   3. สำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร มีภาพลักษณ์ท่ีดีเป็นที่เชื่อถือต่อสาธารณะ  

4.  บุคลากรในกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกรมีคุณภาพชีวิตที่ดีตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  
   5.  กฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ ที่อยู่ในความรับผิดชอบของกองทุนฟื้นฟูและพัฒนา
เกษตรกร ได้รับการปรับปรุงให้สอดคล้องกับสถานการณ์ด้านการเกษตร และยกร่างระเบียบใหม่ให้เป็นไป           
ตามเจตนารมณข์อง พ.ร.บ. กองทุนฟ้ืนฟูฯ  
   6. สำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร ลดการพึ่งพิงงบประมาณจากภาครัฐ  
 

   มี  5 กลยุทธ์ ได้แก่        
  1. เพ่ิมสมรรถนะการบริหารงาน       
  2. ประชาสัมพันธ์หน่วยงานอย่างต่อเนื่อง 
   3. บริหารจัดการสำนักงานให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล   
  4. ปรับปรุงระเบียบให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน    
  5. เพ่ิมประสิทธิภาพด้านการบริหารจัดการงบประมาณ     
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ยุทธศาสตร์ที่ 3.   ด้านการบริหารการตลาด  
 

เป้าประสงค์ :  
1. เกษตรกรสมาชิกมีความเข้มแข็งและรายได้เพ่ิมข้ึน 
2. องค์กรเกษตรกรผลิตสินค้าเกษตรมีมาตรฐานสอดคล้องกับความต้องการของตลาดทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ    
3.  องค์กรเกษตรกรเป็นฐานรากในการพัฒนาเศรษฐกิจชุมชน  
มี 5 กลยุทธ์  ได้แก่  

   1. สร้างแบรนด์อิมเมจของสินค้าเกษตรกรสมาชิกกองทุนฯ     
  2. ส่งเสริมการผลิตสินค้าเกษตรกรสมาชิกกองทุนฯให้เป็นมาตรฐาน  
  3. สร้างเครือข่ายการตลาด   
  4. ส่งเสริมช่องทางการจัดจำหน่ายสินค้าเกษตรกร  
  5. พัฒนาศักยภาพทางด้านการตลาดให้แก่บุคคล  
2.4  โครงสร้างขององค์กร 
 

   การดำเนินงานของกองทุนฟ้ืนฟูฯ บริหารเป็นองค์คณะในรูปแบบคณะกรรมการ คือ   
 2.4.1 คณะกรรมการกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร จำนวน 41 คน      
 ประกอบด้วย นายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรี ซึ ่งนายกรัฐมนตรีมอบหมายเป็นประธาน
กรรมการ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงเกษตรและสหกรณ์เป็นรองประธานกรรมการ ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
ปลัดกระทรวงการคลัง ปลัดกระทรวงมหาดไทย ปลัดกระทรวงพาณิชย์ ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม เลขาธิการ
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ผู้อำนวยการสำนักงบประมาณ ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งคณะรัฐมนตรี
แต่งตั้งจำนวน 11 คน ผู้แทนเกษตรกรจำนวน 20 คนเป็นกรรมการให้เลขาธิการเป็นกรรมการและเลขานุการ 
 คณะกรรมการกองทุนฯมีอำนาจหน้าที่   
 (1) เสนอความเห็นต่อคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายการแก้ไขปัญหาหนี้สินเกษตรกรและการ
ฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร 
 (2) พิจารณาเสนอแนะต่อรัฐมนตรีในการออกกฎกระทรวง ระเบียบ และประกาศเพ่ือ
ดำเนินการตามพระราชบัญญัตินี้          
 (3) กำหนดนโยบายและออกระเบียบ ข้อบังคับ และประกาศ ในการบริหารกิจการของกองทุน 
 (4) ออกระเบียบเกี ่ยวกับการรับเงิน การจ่ายเง ิน การเก็บรักษาเง ิน และการจัดหา
ผลประโยชน์ของกองทุน  
  (5) ออกระเบียบเกี่ยวกับการรับขึ้นทะเบียนและการเพิกถอนทะเบียนองค์กรเกษตรกร 
 (6) ออกระเบียบเกี ่ยวกับการพิจารณาแผน และโครงการฟื ้นฟูและพัฒนาขององค์กร
เกษตรกร การติดตามและประเมินผลการดำเนินการตามแผนและโครงการ     
 (7) ออกระเบียบเกี่ยวกับการจ่ายเงินของกองทุน ตามแผนและโครงการฟื้นฟูและพัฒนา
เกษตรกรและการใช้คนืเงินให้แก่กองทุน        
 (8) พิจารณางบดุลและรายงานการรับจ่ายเงินของกองทุนและรายงานผลการปฏิบัติ           
งานประจำปีของสำนักงานในส่วนที่เกี่ยวกับการฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร    
 (9) กำกับ ให้คำปรึกษา และแนะนำแก่คณะกรรมการบริหารและสำนักงานในการดำเนินการ
ตามพระราชบัญญัตินี้          
 (10) ให้ความเห็นชอบในการกำหนดภาระผูกพันของกองทุน    
 (11) กำหนดมาตรการ ส่งเสริม สนับสนุน องค์กรเกษตรกร    
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 (12) แต่งตั้ง ถอดถอน คณะกรรมการบริหารและคณะอนุกรรมการ   
 (13) ปฏิบัติการอื่นใดตามท่ีพระราชบัญญัตินี้ หรือกฎหมายอ่ืนบัญญัติให้เป็นอำนาจหน้าที่
ของคณะกรรมการหรือตามท่ีคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  
 

 2.4.2 คณะกรรมการบริหารกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร จำนวน 7 คน     
  ประกอบด้วย ประธานกรรมการและกรรมการซึ่งคณะกรรมการแต่งตั้งมีจำนวนรวมกัน 7 คน 
โดยให้แต่งตั้งจากบุคคลในคณะกรรมการจำนวน 3 คนซึ่งในจำนวนนี้จะต้องเป็นผู้แทนเกษตรกรจำนวน 2 คน 
และผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งมีความรู้ความเชี่ยวชาญมีผลงานและประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องทางสาขาเศรษฐศาสตร์ 
สาขาการบริหารการเงินหรือการธนาคาร และสาขาเกษตรศาสตร์สาขาละหนึ่งคนเป็นกรรมการ และให้
เลขาธิการเป็นกรรมการและเลขานุการ   ให้คณะกรรมการบริหารเลือกกรรมการด้วยกันเป็นประธานกรรมการ 
และรองประธานกรรมการ 
   คณะกรรมการบริหารมีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้   
 (1) ควบคุมการใช้จ่ายเงินหรือทรัพย์สินของกองทุน ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์นโยบาย 
ระเบียบ ข้อ บังคับ ประกาศ และคำสั่งของคณะกรรมการ    
 (2) เสนอและรายงานต่อคณะกรรมการเกี่ยวกับการดำเนินงานของกองทุน 
 (3) อนุมัติแผนฟ้ืนฟูและพัฒนาขององค์กรเกษตรกรที่ขอรับการสนับสนุนจากกองทุน 
 (4) อนุมัติโครงการที่มีวงเงินเกินกว่าห้าแสนบาท     
 (5) ออกข้อบังคับว่าด้วยการปฏิบัติงานของเลขาธิการและการมอบอำนาจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงาน
แทนเลขาธิการ           
 (6) ออกระเบียบหรือข้อบังคับเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ตลอดจนการกำหนดเงินเดือน
หรือเงินอ่ืนรวมถึงการสงเคราะห์และสวัสดิการของพนักงานและลูกจ้าง    
 (7) ให้คำปรึกษาและคำแนะนำแก่เลขาธิการในการดำเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ 
 (8) แต่งตั้งคณะทำงานเพ่ือดำเนินการตามพระราชบัญญัตินี้    
  (9) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่พระราชบัญญัตินี้ หรือกฎหมายอ่ืนบัญญัติให้เป็นอำนาจหน้าที่ของ
คณะกรรมการบริหาร หรือตามที่คณะกรรมการมอบหมาย         

 

 2.4.3 คณะกรรมการจัดการหนี้ของเกษตรกร จำนวน 21 คน      
 ประกอบด้วย ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ปลัดสำนักนายกรัฐมนตรี ผู้อำนวยการสำนัก
งบประมาณ อธิบดีกรมส่งเสริมสหกรณ์ ผู้แทนกระทรวงการคลัง ผู้จัดการธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์
การเกษตร ผู้แทนสมาคมธนาคารไทย กรรมการซึ่งคณะกรรมการแต่งตั้งจากกรรมการซึ่งเป็นผู้แทนเกษตรกร
ในคณะกรรมการ 9 คน และผู้ทรงคุณวุฒิซึ ่งคณะกรรมการแต่งตั้งจากบุคคลซึ่งมีความรู้ความเชี่ยวชาญมี
ผลงานและประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องทางสาขาเศรษฐศาสตร์  สาขาการบริหาร การเงินหรือการธนาคารและ
สาขาเกษตรศาสตร์ สาขาละ 1 คนเป็นกรรมการเลขาธิการเป็นกรรมการและเลขานุการ  และผู้อำนวยการ
สำนักจัดการหนี้ของเกษตรกรเป็นกรรมการและผู้ช่วยเลขานุการ 
 คณะกรรมการจัดการหนี้ของเกษตรกรมีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

(1)  ดำเนินการตามแผนแก้ไขปัญหาหนี้ของเกษตรกรตามที่คณะกรรมการให้ความเห็นชอบ 
(2)  ควบคุมการใช้จ่ายเงินหรือทรัพย์สินของกองทุนในบัญชีจัดการหนี้ของเกษตรกรให้เป็นไป 
 ตามวัตถุประสงค์ นโยบาย ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศและคำสั่งของคณะกรรมการ 
(3)  เสนอและรายงานต่อคณะกรรมการเกี่ยวกับการดำเนินงานของกองทุนในบัญชีจัดการหนี้ 
 ของเกษตรกร 
(4)  กำหนดหลักเกณฑ์การจัดการหนี้ของเกษตรกร 
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(5)  ให้คำปรึกษาและคำแนะนำแก่เลขาธิการในการดำเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ 
(6)  แต่งตั้งคณะทำงานเพ่ือดำเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ 
(7)  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีพระราชบัญญัตินี้หรือกฏหมายอ่ืนบัญญัติให้เป็นอำนาจหน้าที่ของ 
 คณะกรรมการจัดการหนี้ของเกษตรกรหรือตามที่คณะกรรมการมอบหมาย 
 

 2.4.4 สำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร       
  1) สำนักงานใหญ่ตั ้งอยู่ที ่ อาคาร ซีอีซี ชั ้น 3-5 เลขที ่ 68/12 ถนนกำแพงเพชร 6 แขวงลาดยาว          
เขตจตุจักร กทมฯ 10900 www.frdfund.org โทร 02 158-0342 แบ่งการบริหารงานออกเป็น 10 สำนัก ประกอบด้วย 
 - สำนักฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร   - สำนักจัดการหนี้ของเกษตรกร  
 - สำนักอำนวยการ    - สำนักบริหาร  
 - สำนักกฎหมาย      - สำนักตรวจสอบ    
 - สำนักกิจการภูมิภาคที่ 1 (ภาคเหนือ)  - สำนักกิจการภูมิภาคที่ 2 (ภาคกลาง) 
   - สำนักกิจการภูมิภาคที่ 3 (ภาค ตอ.เฉียงเหนือ) - สำนักกิจการภูมิภาคที ่ 4  (ภาคใต้)
  โดยมีสำนักงานกองทุนฯรับผิดชอบงานเลขานุการของคณะกรรมการทั ้ง ๓ คณะ คือ
คณะกรรมการกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร,คณะกรรมการบริหารกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร
คณะกรรมการจัดการหนี้ของเกษตรกร) และมีเลขาธิการ เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดมีหน้าที่ในการบริหารกิจการ
สำนักงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ ของกองทุนฯ ตามกฏหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบาย                            
ที่คณะกรรมการทั้ง 3 คณะกำหนด 
  2) สำนักงานสาขาจังหวัด จำนวน 77 สาขาจังหวัด มีหัวหน้าสำนักงานสาขาจังหวัดเป็น
ผู ้บร ิหาร บุคลากรประกอบด้วย พนักงานอาวุโส  พนักงานทั ่วไป ลูกจ้างบริการ โดยมีเลขาธ ิการ                          
เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด  
 

 2.4.5  แผนผังโครงสร้างการบริหารองค์กร 
ปรากฏตามรูปภาพด้านล่าง  

 
  

http://www.frdfund.org/
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2.4.6 สถานภาพปัจจุบันด้านอัตรากำลัง  และ ระดับตำแหน่ง  
ภาพรวมอัตรากำลังในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 – 2562  เป็นดังนี้ 

บุคลากรของสำนักงานกองทุน 
ฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร 

จำนวนอัตรากำลัง 
(ตำแหน่ง/อัตรากำลัง) หมายเหตุ 

2559 2560 2561 2562 
เลขาธิการ 0 0 0 1   
รองเลขาธิการ 1 2 2 2   
ผู้อำนวยการสำนัก/ผู้อำนวยการสำนักกิจการสาขา 1 5 5 5   
รองผู้อำนวยการสำนัก 0 2 2 2   
หัวหน้าส่วน/หัวหน้าสำนักงานสาขา 22 68 67 83   
พนักงานอาวุโส 78 126 123 122   
พนักงานทั่วไป 180 80 78 87   
พนักงานบริการ 5 5 5 5   
ลูกจ้างชั่วคราว 557 615 561 365   

รวม 844 903 843 672   
ข้อมูล ณ วันที่ 30 กันยายน 2562 
 

จากข้อมูลข้างต้น ในส่วนของแผนงาน/โครงการและงบประมาณของสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและ
พัฒนาเกษตรกรสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอัตรากำลังของสำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร เมื่อเปรียบเทียบ
ปริมาณงานและงบประมาณที่เพ่ิมขึ้นทุกๆ ปี ปรากฎว่า มีการปรับเพ่ิมลดอัตรากำลังอยู่ใน 3 ระดับ ดังนี้ 

1. ระดับคงที่ ได้แก่ พนักงานในระดับรองเลขาธิการ ผู้อำนวยการสำนัก รองผู้อำนวยการสำนัก       
และพนักงานบริการ 

2. ระดับที่ปรับขึ้น ได้แก่ พนักงานในระดับหัวหน้าส่วน/หัวหน้าสำนักงานสาขา และพนักงาน
อาวุโส เนื่องจากมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานอาวุโสเป็นหัวหน้าส่วน/หัวหน้าสำนักงานสาขา และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั่วไปเป็นพนักงานอาวุโส 

3. ระดับที่ปรับลดลง ได้แก่ พนักงานทั่วไป และลูกจ้างชั่วคราว เนื่องจากพนักงานทั่วไป
บางส่วนได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นพนักงานอาวุโส ซึ่งไม่สามารถเรียกบรรจุเพิ่มได้เนื่องจ าก
อัตรากำลังที่มีอยู่เต็มโครงสร้าง 329 อัตรา สำหรับลูกจ้างชั่วคราวลดลงเนื่องจากมีการลดปริมาณการจ้าง
ลูกจ้างโครงการปรับโครงสร้างหนี้เหลือ 161 อัตรา 

ดังนั้น การลดปริมาณอัตรากำลังของสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกรในแต่ละปี               
เป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและเกิดความคุ้มค่า ซึ่งเป็นข้อมูลในการจัดทำแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกรตามแนวทาง HR Scorecard 
ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดความสามารถและสมรรถนะบุคลากรในองค์กรให้มีความเข้มแข็งและ
สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรต่อไป 
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2.4.7  แผนงาน/โครงการ ปีงบประมาณ 2559 - 2562 (ผลงานย้อนหลัง) 
แผนงานและโครงการที่สำนักงานได้ดำเนินการ ตั้งแต่ ปีงบประมาณ 2559-2562 ปรากฏดังตารางด้านล่าง  
 

แผนงาน/โครงการ 
จำนวน/
หน่วยนับ 

ปี 2559 ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 

อบรมและสัมนาโครงการ
ต่างๆ 

8 โครงการ - 2,083,805 - - 

โครงการต่างๆ 
110 

โครงการ 
- - 45,234,515.28 - 

โครงการสนับสนุนต่างๆ 
203 

โครงการ 
- - - 15,998,382.74 

โครงการอบรมสัมนา
ต่างๆ 

33 โครงการ - - - - 
 

2.4.8  กรอบงบประมาณรายจ่ายระยะปานกลางของสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร 
(ปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 - 2562) กรอบงบประมาณรายจ่ายของสำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูฯ ระยะปานกลาง 

ปรากฏตามตารางด้านล่าง  
      

งบประมาณรายจ่าย ปี 2559 ปี 2560 ปี 2561 ปี 2562 
1.งบบุคลากร    195,841,840  75,378,843  181,942,090  218,731,768 
2.งบดำเนินงาน    999,149,183  36,074,630  122,011,671.79  102,711,881.71 
3.งบลงทุน    170,414,900 500,000   5,646,400  5,000,000 
4.งบอุดหนุน   - - - - 
5.งบจ่ายอื่นๆ   - -  30,564,000  18,063,750 

รวม  1,365,405,923  111,953,473  340,164,161.79  344,507,399.71 
 

 
บทที่ 3 

แนวคิดเรื่องการจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตามหลัก HR Scorecard 

 

3.1  กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สำนักงาน ก.พ. กำหนดมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นแนวทางให้

ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์และเป็นแนวทางในการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
ทำให้กรมบัญชีกลางนำมาเป็นกรอบการประเมินผลการปฏิบัติงานและตัวชี้วัดของสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและ
พัฒนาเกษตรกร ซึ่งประกอบด้วย 5 มิติ ดังนี้ 
  มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงกลยุทธศาสตร์ (Strategic Human Resource Management) ได้แก ่

- นโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับ
เป้าหมาย ภารกิจของหน่วยงาน 

- มีการวางแผนและบริหารกำลังคน 
- มีการบริหารกำลังคนทีม่ีทักษะและสมรรถนะสูง 
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- มีการสร้าง พัฒนา และสืบทอดตำแหน่งบริหาร 
    มิต ิท ี ่  2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Operation 
Efficiency)  ได้แก ่
   - กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้องและทันเวลา 
   - มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 

 - ค่าใช้จ่ายในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลสะท้อนผลิตภาพ  
            กำลังคนและความคุ้มค่า 
 - มีการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management 
Effectiveness)  ได้แก่ 

  - การรักษาไว้ซึ่งพนักงานที่จำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและภารกิจของส่วนราชการ 
- ความพึงพอใจของพนักงานและบุคลากรต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ                    
  และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  - วัฒนธรรมและบรรยากาศการทำงานที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
-  มีระบบการบริหารผลงาน และมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติซึ่งมีความเชื่อมโยง

กับผลตอบแทน 
    มิติที่ 4 ความพร ้ อมร ั บผ ิ ดด ้ านการบร ิ หารทร ั พยากรบ ุ คคล ( Human Resource 
Accountability) ได้แก ่

- การรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ และผลการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
และการดำเนินการทางวินัย บนหลักของความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักมนุษยธรรม 

- ความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและพร้อมให้มีการตรวจสอบ 
    มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน (Quality of Work Life) ได้แก ่

  - ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานและระบบงาน 
  - การจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพ่ิมเติมจากสวัสดิการตามกฎหมาย 

- ความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับพนักงานผู ้ปฏิบัติงาน และระหว่าง
พนักงานผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

3.2 การแต่งตั้งผู้รับผิดชอบ  
ในการจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงาน

กองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร ปีงบประมาณพ.ศ.2563-2566 สำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร 
มอบหมายในส่วนทรัพยากรบุคคล  สำนักอำนวยการ  ดำเนินการ  
3.3  ขั้นตอนดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์ 
  เพื ่อให้การดำเนินการวางแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2566 เป็นไปตามแนวทางที่กรมบัญชีกลางกำหนดและนโยบายของคณะกรรมการ
กองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกรเฉพาะกิจกำหนด   ส่วนทรัพยากรบุคคล ได้กำหนดประเด็นกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ความสำเร็จของเป้าประสงค์ แผนการดำเนินงาน ระยะเวลา งบประมาณที่ใช้
ในแต่ละแผนงาน และผู้รับผิดชอบแผนงาน ให้สอดคล้องกับมาตรฐานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของพนักงาน ประกอบกับการจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2563 – 2566 เป็นการดำเนินการต่อยอดจากแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสำนักงานกองทุนฟื ้นฟูและพัฒนาเกษตรกร  พ.ศ. 2559 – 2562 ซึ ่งกำหนดระยะเวลาสิ ้นสุดการ
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ดำเนินการตามแผนในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562  ส่วนทรัพยากรบุคคล จึงได้ศึกษาวิเคราะห์ปัญหาด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และจากผลการบริหารแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. 2559 – 2562 โดยคำนึงถึงปัจจัยที่สำคัญ ดังนี้ 
  1. ความสอดคล้องกับมาตรฐานความสำเร ็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ 
ประกอบด้วย ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการทำงาน 
  2. ความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ของ กฟก.  พ.ศ. 2560-2564 

3. ความครอบคลุมของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกด้านควบคู่กับการดำเนินการ 
5 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดทำแผนกลยุทธ์ตามแนวทาง 
HR Scorecard 

ขั้นตอนที่ 2 การดำเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ 
  - การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  - การวิเคราะห์ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholders)  
               ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ขั้นตอนที่ 3 การกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ 
  - การวิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน/โครงการของ  
                           หน่วยงาน 

- กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ การบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ขั้นตอนที่ 4 การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ ได้แก่ 

  - กำหนดเป้าประสงค ์
- กำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน (KPIs) ข้อมูลพื้นฐาน (Baseline) และ 
ค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด 

ขัน้ตอนที่ 5 การจัดทำรายละเอียดแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเสนอแผนกลยุทธ์ต่อฝ่ายบริหารและจัดทำแผนงาน/โครงการรับรอง 

 

สามารถเขียนขั้นตอนการดำเนินการได้ตามแผนภาพด้านล่าง  ดังนี้  
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
2.การดำเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.การจัดกิจกรรมพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการจัดทำแผนกลยุทธ์ตามแนวทาง HR 
Scorecard 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงาน
กองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร 

5.การจัดทำรายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
เสนอแผนกลยุทธ์ ต่อฝ่ายบริหารและจัดทำแผนงาน/โครงการรองรับ 

4.การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ล่ะเป้าประสงค์ 

3.การกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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บทที่ 4 
การประเมินและวิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร 
 

   จากบทที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร (กฟก.)  พ.ศ. 2563-2566   เริ่มจากการทบทวน
วิสัยทัศน์  พันธกิจ  และยุทธศาสตร์ของ กฟก. และการทบทวนข้อมูลพื้นฐานองค์กรในด้านการบริหารจัดการ
บุคคล เพื่อวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน (Strength and Weakness Analysis)   โดยกระบวนการต่อจากนั้น 
ส่วนทรัพยากรบุคคล ได้ศึกษาวิเคราะห์ปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปรากฏรายละเอียดดังนี้  
 

4.1 ข้อมูลปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลจากการวิเคราะห์ของส่วนทรัพยากรบุคคล   
    ส่วนทรัพยากรบุคคล สำนักอำนวยการ  นำเสนอสรุปผลการศึกษาวิเคราะห์ปัญหาด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และจากการบริหารแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 
2559–2562 ของสำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร สามารถสรุปสภาพปัญหาได้ดังนี้ 

1. เนื่องจากมีคำสั่ง คณะรักษาความสงบแห่งชาติที่ 26/2560 เมื่อวันที่ 18 พฤษภาคม 2560 ทำให้
ไม่สามารถดำเนินการตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2559–2562  
เนื่องจากมีการปรับเปลี่ยน นโยบาย และ ทิศทางการดำเนินงานของ กฟก. โดยคณะกรรมการกองทุนฟื้นฟูและพัฒนา
เกษตรกรเฉพาะกิจ  

2. การกำหนดแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัต ิการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                   
พ.ศ. 2559 – 2562 เน้นกำหนดแนวการแก้ไขปัญหาที่จำเป็นและเร่งด่วน ตามสภาวะการณ์ อาทิ การปรับปรุง
และพัฒนาโครงสร้าง การปรับปรุงระบบการประเมินบุคคล ฯลฯ 

3. การติดตามหลักเกณฑ์และแนวปฏิบ ัต ิด ้านการบร ิหารทร ัพยากรบุคคลตามระเบียบ  
คณะกรรมการบริหารกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2554 ในช่วงเปลี่ยนผ่าน
ล่าช้าและไม่ชัดเจนเท่าที่ควร 

4. ระยะเริ่มต้นแผนงาน/โครงการผู้บริหารและผู้เกี ่ยวข้องอื่นๆ ยังไม่เข้าใจถึงความจำเป็นและ
ประโยชน์ที่จะได้รับจากการทำ HR Scorecard  

5. การสื่อสารทำความเข้าใจรวมถึงการสร้างความตระหนักในความสำคัญประโยชน์และผลลัพธ์ที่
เน้นจากแผนกลยุทธ์ HR ต่อบุคลากรภายในองค์กรไม่ต่อเนื่องและทั่วถึง 

6. การกำหนดตัวชี้วัดเป้าหมายไม่ชัดเจน 
7. การปรับแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามกรอบ

การประเมินหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีทำได้ยาก 
 

4.2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของ กฟก.  
การจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.  2563 – 2567    

ทางส่วนทรัพยากรบุคคล ในคราวปี พ.ศ. 2558 และปี 2562 ได้เคยจัดทำแบบสอบถามเกี่ยวกับประเด็นปัญหาของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกรที่ดำเนินอยู่ในปัจจุบันและ
ข้อเสนอแนะต่างๆทั้งนี้เพื่อนำมาประกอบการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
กองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร อันจะนำไปสู่การจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร พ.ศ.  2563-2567 ต่อไป 

การวิเคราะห์ประเด็นปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและข้อเสนอแนะต่างๆ                   
โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณาในประเด็น“การดำเนินการในประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล” ว่ามีความเห็น
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เป็นอย่างไร ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์สถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนา
เกษตรกรจะเรียงตามระดับความเห็นจากมากไปหาน้อย ได้ดังต่อไปนี้  

 

  ด้านที่ 1 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นตา่งๆ 
8 ประเด็น ผลการวิเคราะห์พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าเป็นปัญหา/ควรรีบแก้ไขโดยเรียงจาก
ลำดับมากที่สุดไปน้อยที่สุดดังนี้  
  1. แนวทางและระบบในการคัดสรรบุคลากรทุกระดับ  
  2. โครงสร้างการบริหารองค์กร 
  3. การสร้างระบบแรงจูงใจเพ่ือรักษาผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กร 
  4. การสร้างระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่ครบถ้วนทันสมัย
(ครอบคลุมในการปฏิบัติงาน อำนวยความสะดวก เอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน) 
  5. การสร้างความเป็นธรรมและโปร่งใสตรวจสอบได้สำหรับการเลื่อนตำแหน่งหรือการลงโทษทางวินัย 
  6. คำอธิบายลักษณะงาน (Job Description) 
  7. การวางระบบความเติบโตในสายอาชีพเพ่ือให้เห็นแนวทางความก้าวหน้า 
  8. การประสานงานและสนับสนุนงานซึ ่งกันและกัน ระหว่างสำนักแต่ละสำนัก/ สำนัก
ส่วนกลาง/ สำนักกิจการสาขาภูมิภาค / สำนักงานสาขาจังหวัด   
           ด้านที่ 2 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ในประเด็น
ต่างๆ 2 ประเด็น ผลการวิเคราะห์พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความเห็นดังนี้  
  1) ประเด็นทีม่ีความคิดเห็นว่าเป็นปัญหา/ควรรีบแก้ไขโดยเร็ว คือ การสร้างระบบประเมินผล
งานมมีาตรฐานสากลโดยคำนึงถึงความโปร่งใสเป็นธรรม 
  2) ประเด็นที่ต้องรีบดำเนินการปรับปรุงโดยเร็ว คือ การพัฒนาบุคลากรและรักษาบุคลากร
อย่างชัดเจนต่อเนื่องและครอบคลุมงานที่ปฏิบัติตั้งแต่เริ่มเข้าทำงาน 
 

  ด้านที่ 3 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  
  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน
ในประเด็นต่างๆ 2ประเด็น ผลการวิเคราะห์พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความเห็นดังนี้  
  1) ประเด็นที่มีความคิดเห็นว่าเป็นปัญหา/ควรรีบแก้ไขโดยเร็วคือ สวัสดิการของบุคลากรใน
สำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร 

2) ประเด็นที่พอใช้ คือ สภาพแวดล้อมในการทำงานและบรรยากาศการทำงาน 
 

4.3 สรุปความเห็น/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากการสำรวจประเด็นปัญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ประกอบการจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงานกองทุน
ฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร ประจำปี 2563–2567 
  ผลการวิเคราะห์ประเด็นสรุปความเห็น/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากการสำรวจประเด็นปัญหา
การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื ่อประกอบการจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร ประจำปี 2563-2567 สรุปเป็นด้านต่างๆ  ได้ดังนี้  
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1. ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ เรียงประเด็นตามความถี่ ได้ดังนี้  
 1.1 ควรปรับปรุงโครงสร้างการบริหารสำนักงานและมาตรฐานงานในแต่ละตำแหน่ง              
ให้เป็นรูปธรรม เพราะลูกจ้างไม่มีความแน่นอนในการทำงาน 
 1.2 ควรจัดบุคลากร/งบประมาณ ให้เหมาะสมกับระดับจังหวัด 
 1.3 การจัดทำหลักเกณฑ์ ระเบียบที่เกี่ยวข้องกับงานบุคคลควรสร้างการมีส่วนร่วมกับทุก
ภาคส่วน โดยเฉพาะพนักงานระดับล่าง 
 1.4 ควรมีแผนแม่บทงานทรัพยากรบุคคล และมีหลักเกณฑ์การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง ที่ชัดเจน 
 1.5 ควรยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน 
 1.6 ควรมีเส้นทางการเติบโตในสายอาชีพ (career path) 
 1.7 ระบบงานสารสนเทศยังไม่รองรับการการทำงาน 
 

  2. ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร เรียงประเด็นตามความถ่ี ได้ดังนี้  
 2.1 พัฒนาบุคลากรในหน่วยงานในด้านคุณธรรม จริยธรรม 
 2.2 ทำแผนจัดอบรมพนักงานในด้านหน้าที่การปฏิบัติ 
 2.3 ควรมีองค์คณะบุคคลที่เหมาะสมทั้งเชิงวิทยากรและการบริหาร 
 2.4 ระดับผู้บริหารตั้งแต่หัวหน้าส่วน/หัวหน้าสำนักงานสาขา ต้องมีวาระในการโยกย้าย
สับเปลี ่ยนเรื ่อยๆไม่ควรอยู ่กับที ่นานเกิน 4 ปี เพื ่อให้การตรวจสอบเกิดขึ ้นและหมุนเวียนบุคลากรที ่มี
ความสามารถให้ทำประโยชน์ได้อย่างเต็มที่ 
 2.5 การสนับสนุนให้คนทำงานที่มีความสามารถทำงานให้เป็นไปตามความสามารถ 
 2.6 คัดเลือกบุคคลดำรงตำแหน่งให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
 2.7 ควรเสริมสร้างขวัญกำลังใจให้แก่พนักงานลูกจ้าง 
 2.8 ควรให้มีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในแต่ละระดับอย่างสม่ำเสมอ 
 2.9 ควรมีหลักเกณฑ์ในการรักษาคนเก่ง คนดี 
 2.10 ควรแต่งตั้งบุคคลให้เหมาะสมกับตำแหน่ง 
 2.11 ควรมีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
 2.12 ควรมีหลักสูตรพัฒนาการทำงาน สร้างจิตสำนึกท่ีดี 
 2.13 ควรมีการจัดทำมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 
 2.14 ควรมีระบบควบคุมภายในที่ชัดเจน  
 

  3. ด้านการประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานเรียงประเด็นตามความถี่ ได้ดังนี้ 
 3.1 การพิจารณาความดีความชอบประจำปีควรคำนึงถึงผลงานสะสมของปีก่อนๆด้วย 
 3.2 การประเมินผลการทำงานของบุคลากร ควรทำประกาศหลักเกณฑ์การพิจารณาผล
การทำงาน ประกาศให้ทราบโดยทั่วกันเพื่อความเป็นธรรม 
 3.3 การพิจารณาลงโทษบุคลากรควรมีระบบที่ชัดเจน เป็นธรรม 
 

  4. ด้านการจัดสวัสดิการ เรียงประเด็นตามความถี่ ได้ดังนี้  
       4.1 ควรหารือกับกรมบัญชีลางให้สามารถจ่ายตรงกับทางโรงพยาบาลได้ 

    4.2 ควรแจ้งเรื่องสวัสดิการให้พนักงานทราบตั้งแต่ได้รับบรรจุ ว่ามีเรื่องอะไรบ้าง บาง 
เรื่องต้องรอให้ผ่านประเมินหรือไม่ 
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4.4  สรุปผลการศึกษาวิเคราะห์ปัญหาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นปัญหา /อุปสรรค เป้าประสงค์ / ตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้อง ผลกระทบ 
1. ระยะเวลาการดำเนินการตาม    

แผน HR พ.ศ. 2554 – 2557       
ไม่สอดคล้องกับการดำเนินการตาม
แผนกลยุทธ์ของสำนักงานกองทุน
ฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร พ.ศ. 
2555 - 2558 

 - การปรับแผนกลยุทธ์ HR  
- งบประมาณ 
- นโยบายบริหารฯ 

2. การกำหนดแผนกลยุทธ์ HR 
   พ.ศ. 2554 – 2557 ยังไม่ครอบคลุม

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ทุกด้านได้อย่างเป็นระบบและ
เชื่อมโยงกัน 

1. ด้านพัฒนาระบบบริหารกำลังคน 
- วางระบบเข้าสู่ตำแหน่ง 
- พัฒนาปรับปรุงการประเมินฯ 
- ทบทวนโครงสร้างตำแหน่ง 
- เสริมสร้างความเข้าใจและการมี

ส่วนร่วมของพนักงานทุกระดับ 
- กำหนดแผนการนำสมรรถนะมา

ใช้ให้ชัดเจนและผลักดันให้
เป็นไปตามแผน 

- ทำประชาพิจารณ์เก่ียวกับการ
กำหนดสมรรถนะเพ่ือใช้ใน HR 

- วางระบบการเตรียมคนเข้าสู่
ตำแหน่ง  

2. ด้านสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
- เชื่อมโยงสมรรถนะฐานข้อมูล

มาตรฐานตำแหน่งกับสมรรถนะ
ฐานข้อมูลบุคคล เพื่อการ
วางแผนพัฒนาพนักงาน 

3. ด้านสวัสดิการและเจ้าหน้าที่
สัมพันธ์ 
- จัดสวัสดิการเพิ่มเติม

นอกเหนือจากที่ระเบียบฯ
กำหนด 

 
 
 
 
 
 
 
 

- ไม่มีแผนกลยุทธ์ด้านวินัย 
และระบบคุณธรรม 

- ไม่มีการดำเนินการตามแผน 
  ปฏิบัติการ 
 



17 
 

ประเด็นปัญหา /อุปสรรค เป้าประสงค์ / ตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้อง ผลกระทบ 
 4. ด้านอื่นท่ีเกี่ยวข้อง ได้แก่ 

การพัฒนาระบบบริหาร 
- พัฒนาระบบ HR ให้มีความ

เข้มแข็ง 
การพัฒนาบุคลากร 
- บุคลากรได้รับการพัฒนา 
   (อบรม / ศึกษาดูงานอย่างทั่วถึง) 

 

 - พัฒนาทักษะในการเป็นผู้บริหาร
(เฉพาะตำแหน่งบริหารหรือเตรียม
ขึ้นเป็นผู้บริหาร) 

- พัฒนาผู้บริหารระหว่างการดำรง
ตำแหน่ง 

 

3. การกำหนดแผนกลยุทธ์ HR พ.ศ.
2554-2558 เน้นกำหนดแผนการ
แก้ปัญหาจำเป็นเร่งด่วนตาม
สภาวการณ์ 

ด้านการพัฒนาระบบบริหาร 
- พัฒนาระบบ HR ให้มีความเข้มแข็ง 
- วางแผนพัฒนาโครงสร้างให้ชัดเจน

ขับเคลื่อนการดำเนินการตามแผน
ให้ต่อเนื่อง 

-เสริมสร้างความเข้าใจและการมีส่วน
ร่วมของพนักงานทุกระดับ 

 

4. การไม่ปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ HR 
พ.ศ. 2554-2558 อย่างจริงจังและ
เป็นรูปธรรมเท่าที่ควร 

 
- 

ทำให้ไม่มีการดำเนินการตาม
แผนกลยุทธ์ ครอบคลุมและ
ครบถ้วน ตามแผนงาน/
โครงการเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

5.ภารกิจงานด้านอื่นๆ ของคณะทำงาน
ทำให้การประชุมไม่ต่อเนื่องมี
ผลกระทบต่อการดำเนินการตาม
แผนกลยุทธ์ HR ที่ต้องอาศัยความ
ร่วมมือหลายฝ่ายและส่งผลต่อการ
ติดตามประเมินผลรายเดือนและไตร
มาสซึ่งอาจไม่เป็นไปตามที่กำหนด 

3.3 เชื่อมโยงสมรรถนะฐานข้อมูล
สมรรถนะกับฐานข้อมูลบุคคล 
เพ่ือวางแผนพัฒนาพนักงาน 
3.3.1 ระดับความสำเร็จในการ

พัฒนาระบบฐานข้อมูล
สมรรถนะ 

การบูรณาการดำเนินการตาม
แผนปฏิบัติการตามแผน
เป็นไปได้ยาก 

6.การติดตามหลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติ
ด้าน HR ตามระเบียบคณะ
กรรมการบริหารกองทุนฟ้ืนฟูและ
พัฒนาเกษตรกร ว่าด้วยการ
บริหารงานบุคคล พ.ศ.2554 ในช่วง
เปลี่ยนผ่านล่าช้าและไม่ชัดเจน
เท่าท่ีควร 

1.1 วางระบบเข้าสู่ตำแหน่ง  
 - จำนวนสายงานที่มีการจัดทำ

ระบบการเข้าสู่ตำแหน่ง 
1.2 พัฒนา / ปรับการประเมินให้เอื้อ

ต่อการวางแผนอัตรากำลัง 
- ระดับความสำเร็จของการ

ปรับปรุงตามการประเมิน
บุคคลและผลงานให้เอ้ือต่อ
การวางแผนอัตรากำลังคน 

- การปรับแผนกลยุทธ์ HR 
- การขยายระยะเวลาการ

ดำเนินการสะสมไปไว้ในปี
สุดท้ายของแผน 



18 
 

ประเด็นปัญหา /อุปสรรค เป้าประสงค์ / ตัวชี้วัดที่เกี่ยวข้อง ผลกระทบ 
8.การสื่อสารทำความเข้าใจรวมถึงการ

สร้างความตระหนักในความสำคัญ
ประโยชน์และผลลัพธ์ที่เน้นจากแผน
กลยุทธ์ HR ต่อบุคลากรภายใน
องค์กร ไม่ต่อเนื่องและทั่วถึง 

 
 
- 

การดำเนินการตามตัวชี้วัด
สร้างภาระต่อผู้เกี่ยวข้องส่งผล
ให้การขับเคลื่อนและการ
สนับสนุนมีไม่มากเท่าที่ควร 

9.การกำหนดตัวชี้วัดเป้าหมายไม่ชัดเจน 2.1 เชื่อมโยงฐานข้อมูลสมรรถนะกับ
ฐานข้อมูลบุคคลเพื่อการวางแผน
พัฒนาพนักงาน  

     -ระดับความสำเร็จในการพัฒนา
ระบบฐานข้อมูลสมรรถนะ 

ปรับแก้ตัวชี้วัดจนเบี่ยงเบนไป
จากวัตถุประสงค์เดิมหรือไม่
เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนด 

10.การปรับแผนกลยุทธ์ HR ให้เป็นไป
ตามกรอบการประเมินหลักการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีทำได้ยาก 

3.1 จัดสวัสดิการเพิ่มเติม
นอกเหนือจากที่กฏหมาย/
ระเบียบฯ กำหนดไว้ 
- ระดับความสำเร็จในการจัด

สวัสดิการเพิ่มเติม 

ขั้นตอนการดำเนินการยุ่งยาก
ซับซ้อน 

 
ข้อเสนอแนะ 
1. แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลพ.ศ. 2563 – 2567 ต้องมีความ

สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์สำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร ย้อนหลัง 3 ปี/ปัจจุบันและอนาคต ไป
อีก 3 ปี  

2. การกำหนดแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลพ.ศ. 2563 – 2567               
ต้องครอบคลุมกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกด้านได้อย่างเป็นระบบและเชื่อมโยงกัน 

3. การกำหนดแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลพ.ศ. 2563 – 2567               
ต้องเป็นไปตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

4. ผู้บริหารเป็นปัจจัยสิ่งสำคัญยิ่งที่จะผลักดันและสนับสนุน ให้การดำเนินการถึงกิจกรรมตามเป้าหมาย 
5. การสื่อสารทำความเข้าใจที่มุ ่งเน้นให้พนักงานในสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร ได้เข้าใจ

เป้าหมายของแผนและผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรม  
6. การสร้างเครือข่ายผู้รับผิดชอบเรื่อง HR ในหน่วยงานย่อยของสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร

จะทำให้การดำเนินงานประสบความสำเร็จ 
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4.5   การวิเคราะห์จุดแข็ง (Strength) - จุดอ่อน (Weakness) ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของ กฟก.  

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
1. ความสามารถในการจัดการแก้ไขปัญหาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเมื่อเกิดสถานการณ์ฉุกเฉินได้ 
ในระยะเวลาที่เหมาะสม  

1. ความเข้าใจเรื่องการบริหารเชิงกลยุทธ์ และหลัก
สมรรถนะ ของพนักงาน  

2. ความเชื่อมั่นว่าผู้บริหารสามารถบริหารจัดการ
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ตามยุทธศาสตร์  

2. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย  

3. กฟก.  สามารถปรับตัวได้ไวต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสถานการณ์ภายนอกที่ส่งผลต่อการบรรลุภารกิจ  

๓. สภาพแวดล้อมการทำงานปัจจุบัน   

4. บุคลากรมีความมุ่งม่ันตั้งใจและยินดีที่จะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือให้ กฟก.  บรรลุเป้าหมาย  

๔. ความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากร  

5. เครือข่ายคอมพิวเตอร์ (Network) ของ กฟก.  
ช่วยอำนวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงาน  

๕. แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษา
บุคลากรไว้   

 
4.6 ความเสี่ยงด้านทรัพยากรบุคคล โดยการวิเคราะห์แรงเสริม – แรงต้าน (Force Field Analysis) การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ กฟก.  

4.6.1 ผลการวิเคราะห์ แรงเสริม- แรงต้าน   
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความสำคัญต่อทรัพยากรบุคคล  1. บุคลากรบางส่วนยึดติดกับตำแหน่งและงานเดิม ทำให้
ขาดความรอบรู้ในการทำงาน   

2. เปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนาตนเองท้ังความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  

2. ขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและทักษะ ใน
การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่งผลให้การจัดทำ
แผนบริหารทรัพยากรบุคคลขาดความต่อเนื่อง  

3. บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง  

3. บุคลากรบางส่วนไม่ให้ความสนใจในเรื่องการพัฒนา
ตนเองและไม่ให้ความสำคัญกับข้อมูล ที่เผยแพร่  

4. วางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ  4. ขาดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลที่
ทันสมัย รวดเร็ว ครบถ้วน สมบูรณ์  

 

4.6.2  ผลการวิเคราะห์สิ่งที่ต้องทำเพ่ือลดแรงต้านและสิ่งที่ต้องทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. การสื่อสารทำความเข้าใจให้ผู้บริหารทุกระดับเข้าใจ
และเห็นความสำ-คัญ ประโยชน์ และสนับสนุนอย่าง
ต่อเนื่อง โดยสร้างช่องทางการประชาสัมพันธ์ข้อมูลด้าน
การบริหารงานบุคคล เช่น หลักเกณฑ ์วิธีการ ขั้นตอน 
กระบวนการต่างๆ ให้หลากหลาย สามารถเข้าถึงได้ง่าย มี
ความน่าสนใจ และเป็นการสื่อสารแบบสองทาง (Two 
Way Communication)  
 

1. การจัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลควรดำเนินการพร้อมกับการจัดทำ
แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี ของ กฟก.  เพ่ือให้แผน
ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ทั้งทิศทางและ
เป้าหมายของ กฟก.   
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สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
2. ทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้เป็นงานประจำ มีผู้รับผิดชอบชัดเจน 
เพ่ือประโยชน์ ในการของบประมาณตามแผนงาน/
โครงการ ช่วยปรับวิธีการทำงานการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้เป็นเชิงยุทธศาสตร์ โดยใช้แผนกลยุทธ์ฯ 
ดังกล่าวเป็น แนวทางการดำเนินการให้ทิศทางชัดเจน 
สามารถติดตามแผนกลยุทธ์ฯ อย่างจริงจังและต่อเนื่อง  

2. บูรณาการแผนทุกเรื่องไว้ในการจัดทำแผนยุทธศาสตร์
และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดย
เพ่ิมมิติที่เก่ียวข้องเพ่ือให้การทางานครั้งเดียวสามารถตอบ
ได้ทกุเรื่อง เช่น การเพ่ิมมิติ  
ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร: ด้าน การ
ทำงาน ด้านส่วนตัว ด้านสังคม และด้านเเศรษฐกิจ  

 

4.6.2  ผลการวิเคราะห์สิ่งที่ต้องทำเพ่ือลดแรงต้านและสิ่งที่ต้องทำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม (ต่อ)  
 

สิ่งท่ีต้องทำเพื่อลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
3. บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลต้องทำงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ ทำงานเชิงรุก และ
ควรศึกษากฎหมายรวมทั้งกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานบุคคลตามหลักของสำนักงาน ก.พ. โดย
ละเอียด ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการให้คำแนะนำและ
ให้บริการที่เป็นมาตรฐาน  

3. จัดทำแผนพัฒนารายบุคคลโดยมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน
พร้อมทั้งงบประมาณ โดยอาจประกอบด้วยกิจกรรม เช่น  
  1) การอบรมที่เก่ียวกับวิชาชีพ  
  2) อบรมความรู้พ้ืนฐานที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหม่   
  3) การจัดศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอก  
  4) การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง  

4. นำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการทำงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน การจัดทำระบบตัวชี้วัดรายบุคคลผ่านทาง 
google doc  ให้ผู้บริหารประเมิน ผลงานได้อย่างโปร่งใส  

4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัย รวมทัง้ปรับปรุงข้อมูล
บุคลากรให้เป็นปัจจุบัน สามารถใช้ประกอบการตัดสินใจ
ของผู้บริหารระดับสูงได้สะดวกและรวดเร็ว  

5. จัดทำแบบสำรวจความต้องการสวัสดิการต่าง ๆ 
ภายใน กฟก.  เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
สามารถตอบสนองเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ อัน
จะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต สภาพแวดล้อม และ
บรรยากาศในการทำงานให้ดียิ่งขึ้น  

5. ดูแลระบบค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ และการสร้าง
ขวัญกำลังใจให้บุคลากรอย่างสม่ำเสมอ  
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4.7 การวิเคราะห์โอกาส (Opportunity)- อุปสรรค (Threat) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของ กฟก.  

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threat)  
1. รัฐบาลให้ความสำคัญในการกำหนดนโยบายเพื่อ
แก้ไขปัญหาเกษตรกร ทั้งเรื่องราคาพืชผลการเกษตร
และการแก้ไขปัญหาหนี้สินของเกษตรกร  
2. นโยบายภาครัฐเน้นส่งเสรมิให้เกษตรกรเดินตาม
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง   
3. กระแสสังคมเร่งรัดให้ภาคราชการ หน่วยงานของ
รัฐ มีการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ  มาตรฐาน เสมอ
ภาค โปร่งใสและเป็นธรรม สอดคล้องกับหลักธรร
มาภิบาล 
4. องค์ความรู้และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สมัยใหม่สามารถนำมาประยุกต์ใช้ใน การปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
5. มีกฎหมายเฉพาะในการพัฒนาองค์กรเกษตรกร  
 
 

1. สถานการณ์ทางการเมืองมีผลต่อการกำหนด
นโยบายและทิศทางการดำเนินงาน  
2. สภาวะเศรษฐกิจทั้งในประเทศและต่างประเทศที่
ผันผวนไม่แน่นอนมีผลต่อการดำเนินงานขององค์กร  
3. การได้รับงบประมาณท่ีไม่เพียงพอต่อการ
ดำเนินงานของกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร  
4. อาชญากรรมทางอิเล็กทรอนิกส์ที่พยายามเข้าถึง
ฐานข้อมูลของกองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร  

 

   จากผลการสำรวจและวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้น ได้แก่ ระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล         
การวิเคราะห์จุดแข็ง - จุดอ่อนของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล    การวิเคราะห์แรงเสริม – แรงต้าน (Force 
Field Analysis)  รวมทั้ง  การวิเคราะห์โอกาส (Opportunity)- อุปสรรค (Threat)  เพื่อหาแนวทางการเพ่ิม
ขีดความสามารถของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของ  กฟก. ประสบ
ความสำเร็จ ข้อมูลดังกล่าวจะได้นำไปแปลงเป็นแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของ กฟก.  พ.ศ. 2563 – 2566 ในบทต่อไป  
 

บทที่ 5 
แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 
สำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร พ.ศ. 2563-2566 

   จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  ในบทที่ 4  เพื่อให้การ
จัดทำแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563-2566 เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองความคาดหวังและความต้องการของผู้บริหารและบุคลากรของสำนักงาน
กองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร  ได้อย่าง มีประสิทธิผล จึงได้กำหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ กฟก. โดยพิจารณาให้มีความสอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์
ของ กฟก. พ.ศ. 2560-2564 ตามยุทธศาสตร์หลักด้านที่ 3  พัฒนาระบบการบริหารจัดการสำนักงานให้เป็นไป
ตามหลักธรรมาภิบาล  ทั้งนี้เพ่ือให้การขับเคลื่อนการปฏิบัติงานสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายสูงสุดของ  กฟก.   

ประเด็นยุทธศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลในปี 2563– 2565 ของสำนักงานกองทุน
ฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร ได้กําหนดไว้รวม 6 ประเด็น และ 16 เป้าประสงค์ ดังนี้  
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มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 วางแผนกำลังคนให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ กฟก. 

1. การจัดทำแผนอัตรากำลัง(workforce planning) 
2. การจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน(job description) 
3. การจัดทำแผนทางเดินสายอาชีพ(career path) 
4. การจัดทำข้ันตอนการทำงาน(work flow analysis)  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

1. การนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารงานบุคคล 
2. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคคลให้ครบถ้วนและทันสมัย 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 
1. การจัดทำแผนพัฒนาบุคคลให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ กฟก, 
2. จัดทำคู่มือหรือข้อมูลการปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร 

1. การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. การพัฒนาบุคคลให้มีความรู้และทักษะใหม่ๆในการปฏิบัติงาน 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การสร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

1. การสื่อสารและการสร้างความเข้าใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. การส่งเสริมจริยธรรมและจรรยาบรรณของพนักงาน 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทำงาน 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

1. การศึกษาการจัดสวัสดิการที่เหมาะสมกับความต้องการของพนักงาน 
2. การปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้สะอาด เหมาะสมกับการทำงาน และเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
3. การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 
4. การสำรวจความพึงพอใจของพนักงาน 
5. การจัดอบรมหรือดูงานหรือการให้ข้อมูลเกี่ยวกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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ตารางสรุปประเด็นยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 2563 – 2567 
 

มิติและประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 วางแผนกำลังคนให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ กฟก. 

1. การจัดทำแผนอัตรากำลัง 
2. การจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน 
3. การจัดทำแผนทางเดินสายอาชีพ 
4. การจัดทำข้ันตอนการทำงาน 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

1. การนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
บริหารงานบุคคล 

2. พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคคลให้ครบถ้วนและ
ทันสมัย 

 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การบริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

1. การจัดทำแผนพัฒนาบุคคลให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ของ กฟก, 

2. จัดทำคู่มือหรือข้อมูลการปฏิบัติงานให้มีความ
เหมาะสม 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาศักยภาพและ
สมรรถนะบุคลากร 

1. การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2. การพัฒนาบุคคลให้มีความรู้และทักษะใหม่ๆใน

กาปฏิบัติงาน 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การสร้างระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

1. การสื่อสารและการสร้างความเข้าใจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

2. การส่งเสริมจริยธรรมและจรรยาบรรณของ
พนักงาน 
 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ของชีวิตและการทำงาน 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของพนักงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 
 

1. การศึกษาการจัดสวัสดิการที่เหมาะสมกับความ
ต้องการของพนักงาน 

2. การปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้สะอาด เหมาะสม
กับการทำงาน และเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 

3. การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหารและพนักงาน 

4. การสำรวจความพึงพอใจของพนักงาน 
5. การจัดอบรมหรือดูงานหรือการให้ข้อมูลเกี่ยวกับ

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 

 

จากประเด็นยุทธศาสตร์ทั้ง  6 ประเด็น ส่วนทรัพยากรบุคคล ได้ร่วมกันกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์และเลือกปัจจัยหลักแห่ง
ความสำเร็จที่สำคัญและมีความสัมพันธ์กับการบรรลุเป้าหมาย ตามประเด็นยุทธศาสตร์มาเป็นเป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์ จำนวน 6 กลยุทธ์ และเม่ือนำเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่กำหนดไว้มาเปรียบเทียบกับกรอบมาตรฐาน
ความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ  ดังนี้ 
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1. เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์เปรียบเทียบกับกรณีมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 1 มิติที่ 2 มิติที่ 3 มิติที่ 4 มิติที่ 5 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 √     
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  √    
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3  √      
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4   √    
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5    √   
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5     √ 

2. การกำหนดน้ำหนักของตัวชี้วัดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ตามกรอบมาตรฐาน ความสำเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

มิติ 
จำนวนเป้าประสงค์เชิง 

กลยุทธ์  (CSFs) 
จำนวนตัวช้ีวัด 

(KPis) 
น้ำหนักของตัวชี้วัด 

(ร้อยละ) 
มิติที่ 1 4 4 20 
มิติที่ 2 2 2 20 
มิติที่ 3 2 2 20 
มิติที่ 4 2 2 20 
มิติที่ 5 5 5 20 

รวม 15 15 100 
 

3. การบริหารแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงานกองทุนฟ้ืนฟูและ
พัฒนาเกษตรกรปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 
 

มิต ิ ตัวชี้วดั 
ปีงบประมาณทีด่ำเนินการ 

หมายเหต ุพ.ศ. 2563 พ.ศ. 
2564 

พ.ศ. 2565 

มิติที่ 1 1 (ข้อ 1.1.1) √ √  ตัวชี้วัดที่ 1 ดำเนินการให้แลว้เสร็จภายในปี 2563 
 2 (ข้อ 1.1.2) √ √  ตัวชี้วัดที่ 2 ดำเนินการให้แล้วเสร็จภายในปี 2564 
 3 (ข้อ 1.1.3) √ √  ตัวชี้วัดที่ 6 ดำเนินการให้แลว้เสร็จภายในปี 2564 
 4 (ข้อ 1.1.4) √   ตัวชี้วัดที่ 6 ดำเนินการให้แลว้เสร็จภายในปี 2563 
มิติที่ 2 3 (ข้อ 2.1.1) √ √ √ ตัวชี้วัดที่ 3 ดำเนินการทุกปี 
 4 (ข้อ 2.1.2) √ √ √ ตัวชี้วัดที่ 4 ดำเนินการทุกปี 
 5 (ข้อ 2.2.1) √ √ √ ตัวชี้วัดที่ 5 ดำเนินการทุกปี 
 6 (ข้อ 2.2.2) √ √   ตัวชี้วัดที่ 6 ดำเนินการให้แล้วเสร็จภายในปี 2564 
มิติที่ 3 7 (ข้อ 3.1.1) √ √  ตัวชี้วัดที่ 7 ดำเนินการให้แล้วเสร็จภายในปี 2564 
 8 (ข้อ 3.1.2) √ √ √ ตัวชี้วัดที่ 8 ดำเนินการให้แล้วเสร็จภายในปี 2564 
มิติที่ 4  9(ข้อ 4.1.1) √ √ √ ตัวชี้วัดที่ 9 ดำเนินการทุกป ี
 10(ข้อ 4.1.2) √ √ √ ตัวชี้วัดที่ 10 ดำเนินการทุกป ี
มิติที่ 5 11(ข้อ 5.1.1) √ √ √ ตัวชี้วัดที่ 11 ดำเนินการทุกป ี
 12(ข้อ 5.1.2) √ √ √ ตัวชี้วัดที่ 12 ดำเนินการทุกป ี
 13(ข้อ 5.1.3) √ √ √ ตัวชี้วัดที่ 13 ดำเนินการทุกป ี
 14(ข้อ 5.1.4) √ √ √ ตัวชี้วัดที่ 14 ดำเนินการทุกป ี
 15(ข้อ 5.1.5) √ √ √ ตัวชี้วัดที่ 15 ดำเนินการทุกป ี

รวม 15 14 11  
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4. สรุปจำนวนตัวชี้วัดตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงาน
กองทุนฟ้ืนฟูและพัฒนาเกษตรกร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2567 

การดำเนินการ 
ปีงบประมาณที่ดำเนินการ 

พ.ศ. 2563 พ.ศ. 2564 พ.ศ.2565 
1. ดำเนินการแล้วเสร็จภายในปีที่

กำหนด 
1 - - 

2. ดำเนินการต่อเนื่อง  2 ปี 5 5 - 
3. ดำเนินการทุกปี 7 8 11 

รวม 13 13 11 
 

 

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด 
ระดับเป้าหมาย ผู้รับผิด

ชอบ 1 2 3 4 5 
มิติท่ี 1  ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 วางแผนกำลังคนให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ กฟก. 
 

 
 
 
1.1 การจัดทำแผนอัตรากำลัง(workforce planning) 
 
1.2 การจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน(job 
description) 
 
1.3 การจัดทำแผนทางเดินสายอาชีพ(career path) 
 
1.4 การจัดทำข้ันตอนการทำงาน(work flow 
analysis)  
 

 
 
 
-มีการจัดทำแผนอัตรากำลัง 
 
-มีการจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน 
 
 
-มีการจัดทำแผนทางเดินสายอาชีพ 
 
-มีการจัดทำข้ันตอนการทำงาน 

  
 

   
 
 
มี 
 
มี 
 
 
มี 
 
มี 

 
 
 

บุคคล 
 

บุคคล 
 
 

บุคคล 
 

บุคคล 
 
 
 

 
 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 

 
 
 
 2.1 การนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
บริหารงานบุคคล 
 
2.2 พัฒนาระบบฐานข้อมูลบ ุคคลให้ครบถ้วนและ
ทันสมัย 
 

 
 
 
-ร้อยละของการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 
 
 
-ร้อยละความสมบูรณ์ของระบบฐานข้อมูล 

 
 
 
40 
 
 
40 

 
 
 
50 
 
 
50 

 
 
 
60 
 
 
60 

 
 
 
70 
 
 
70 

 
 
 
80 
 
 
80 

 
 
 
บุคคล 

 
 
บุคคล 

 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การบริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

3.1 การจัดทำแผนพัฒนาบ ุคคลให้สอดคล ้องกับ
ยุทธศาสตร์ของ กฟก, 
3.2จัดทำคู ่มือหรือข้อมูลการปฏิบัติงานให้มีความ
เหมาะสม 

-มีแผนการฝึกอบรม 
 
-มีคู่มือการปฏิบัติงาน 

    มี 
 
มี 

อบรม 
 

บุคคล 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาศักยภาพและ
สมรรถนะบุคลากร 
 

 
 
 
4.1 การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
4.2 การพัฒนาบุคคลให้มีความรู้และทักษะใหม่ๆใน
การปฏิบัติงาน 

 
 
 
-มีระบบการประเมินผลบุคลากรท่ีเหมาะสม 
 
-ร้อยละเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการพัฒนาสมรรถนะตาม
สายงาน 

 
 
 
 
 
40 

 
 
 
 
 
50 

 
 
 
 
 
60 

 
 
 
 
 
70 

 
 
 
มี 
 
80 

 
 
 
บุคคล 

 
อบรม 

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การสร้างระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 
 

 
 
5.1 การสื ่อสารและการสร้างความเข้าใจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 
5.2 การส ่งเสร ิมจร ิยธรรมและจรรยาบรรณของ
พนักงาน 
 

 
 
-ร้อยละการรับรู้และเข้าใจของเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับ
ข้อมูลข่าวสาร 
 
-ระดับความสำเร็จของการดำเนินการสัมนาเชิง
ปฏิบัติการในเร่ืองคุณธรรมและจริยธรรม 
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แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงานกองทุนฟื้นฟูและพัฒนาเกษตรกร พ.ศ. 2563-2567 
 
 

มิติ/ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด ระดับเป้าหมาย ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลของ
ชีวิตและการทำงาน 
 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
พนักงานตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 

 
 

 
6.1การจัดสวัสดิการที่เหมาะสมกับความต้องการของ
พนักงาน 
6.2การปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้สะอาด เหมาะสมกับ
การทำงาน และเป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
 
6.3การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร
และพนักงาน 
 
6.4การสำรวจความพึงพอใจของพนักงาน 

 
6.5การจัดอบรมหรือดูงานหรือการให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 

 
 
 
-ร้อยละความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ต่อสวัสดิการ 
 
-ร้อยละความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ต่อสภาพแวดล้อม
และบรรยาการการทำงาน 
 
-ร้อยละความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ต่อกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 
 
-ร้อยละความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ต่อองค์กร 
 
-ร้อยละความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ต่อกิจกรรม
เกี่ยวกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
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บทที่ 5 

การแปลงแผนยุทธศาสตร์ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 
 

มิติ/ยุทธศาสตร์/โครงการ ตัวช้ีวัด โครงการ 
เป้าหมายและงบประมาณ รวม 

2563 2564 2565  
มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 วางแผนกำลังคนให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ กฟก. 

      

1.1การจัดทำแผนอัตรากำลัง
(workforce planning) 
 

-มีการจัดทำแผนอัตรากำลัง 
 

โครงการจัดทำแผนอัตรากำลัง 
 

350คน 
-บาท 

350คน 
30,000บาท 

-  
30000 
 

1.2การจัดทำแบบบรรยายลักษณะ
งาน(job description) 

มีการจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน โครงการมีการจัดทำแบบบรรยายลักษณะ
งาน 

350คน 
-บาท 

350คน 
30,000บาท 

-  
30000 
 

1.3การจัดทำแผนทางเดินสายอาชีพ
(career path) 

 

มีการจัดทำแผนทางเดินสายอาชีพ โครงการการจัดทำแผนทางเดินสายอาชีพ 350คน 
-บาท 

350คน 
30,000บาท 

-  
30000 
 

1.4การจัดทำข้ันตอนการทำงาน
(work flow analysis)  
 

มีการจัดทำข้ันตอนการทำงาน โครงการการจัดทำข้ันตอนการทำงาน 350คน 
-บาท - - - 

 
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

     - 

2.1การนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช้ในการบริหารงานบุคคล 

 

ร้อยละของการนำระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ 

โครงการระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท - 

2.2พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคคลให้
ครบถ้วนและทันสมัย 

 

ร้อยละความสมบูรณ์ของระบบ
ฐานข้อมูล 

โครงการฐานข้อมูลบุคลากร 350คน 
-บาท 

350คน 
500,000บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
500,000บาท 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การบริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 

      
3.1การจัดทำแผนพัฒนาบุคคลให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ กฟก, 
 

-มีแผนการฝึกอบรม 

 
โครงการแผนฝึกอบรม 350คน 

30,000,000
บาท 

350คน 
30,000,000
บาท 

350คน 
30,000,000
บาท 

350คน 
90,000,000
บาท 

3.2จัดทำคู่มือหรือข้อมูลการ
ปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสม 

 

มีคู่มือการปฏิบัติงาน โครงการจัดทำคู่มือการปฏิบัติงาน 350คน 
-บาท 

350คน 
20,000บาท   350คน 

-บาท 
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มิติ/ยุทธศาสตร์/โครงการ ตัวช้ีวัด โครงการ 
เป้าหมายและงบประมาณ รวม 

2563 2564 2565  
มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาศักยภาพ
และสมรรถนะบุคลากร 

      

4.1การพัฒนาระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
 

มีระบบการประเมินผลบุคลากรที่
เหมาะสม 

โครงการพัฒนาระบบการประเมินผล
บุคลากร 

350คน 
-บาท 

350คน 
30,000บาท 

 350คน 
30,000บาท 

4.2การพัฒนาบุคคลให้มีความรู้และ
ทักษะใหม่ๆในการปฏิบัติงาน 

 

ร้อยละเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการพัฒนา
สมรรถนะตามสายงาน 

 โครงการ smart officer 350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การสร้างระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรร
มาภิบาล 

      

การสื่อสารและการสร้างความเข้าใจ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 ร้อยละการรับรู้และเข้าใจของ
เจ้าหน้าที่ที่ได้รับข้อมูลข่าวสาร 
 

 โครงการองค์กรสัมพันธ์ 
 

 350คน 
-บาท 

 350คน 
50,000บาท 

 350คน 
50,000บาท 

350คน 
100,000บาท 
  
 

การส่งเสริมจริยธรรมและ
จรรยาบรรณของพนักงาน 

 

 ระดับความสำเร็จของการดำเนินการ
สัมนาเชิงปฏิบัติการในเรื่องคุณธรรม
และจริยธรรม 

โครงการพัฒนาส่งเสริมให้มีการนำหลัก
ธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารทรัพยากร
บุคคล  

 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

- 
 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ของชีวิตและการทำงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของพนักงานตาม
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

           
  
 

การศึกษาการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม
กับความต้องการของพนักงาน 
 

 ร้อยละความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ต่อ
สวัสดิการ 

 โครงการศึกษาเปรียบเทียบสวัสดิการของ
เจ้าหนาที่ 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

การปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้สะอาด 
เหมาะสมกับการทำงาน และเป็นมิตร
ต่อสิ่งแวดล้อม 

ร้อยละความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ต่อ
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการ
ทำงาน 

 

โครงการสร้างความผาสุขและความ
ผูกพันธ์ของบุคลากร 

   - 

การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 

 

 ร้อยละความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ต่อ
กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหารและพนักงาน 

 

 โครงการผู้บริหารพบบุคลากร 350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

การสำรวจความพึงพอใจของพนักงาน 
 

ร้อยละความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ต่อ
องค์กร 

โครงการฐานข้อมูลบุคลากร 350คน 
-บาท 

350คน 
500,000บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
500,000บาท 

การจัดอบรมหรือดูงานหรือการให้
ข้อมูลเกี่ยวกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 
 

ร้อยละความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ต่อ
กิจกรรมเกี่ยวกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง 

โครงการเสริมสร้างภาพลักษณ์และ
วัฒนธรรมที่ดีในองค์กร 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 

350คน 
-บาท 
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บทที่ 6 
การรายงานผล 

การรายงานผลการปฏิบัติงานตามงาน/โครงการ/กิจกรรมภายใต้แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ปี 2563– 2565 เพื่อเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขื้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยให้มีการรายงานผลตามน้ำหนักในประเด็นต่าง ๆ ดังนี้  
 

• ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานตามงาน/โครงการ/กิจกรรมภายใต้แผนยุทธศาสตร์บริหารทรัพยากร
บุคคล ปี 2563 – 2567  

• แผนการปฏิบัติการประจําปีของหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และผลการดําเนินงาน  
• ผลการปฏิบัติงานภายใต้กฎหมาย/ระเบียบที่เกี่ยวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
• ข้อขัดข้อง ปัญหาอุปสรรคต่างๆ และข้อเสนอแนะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 


