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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1  หลักการและเหตุผล 

  สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดใหทุกสวนราชการตองใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม

แนวทางและมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ท้ัง 5 มิติ ไดแก  

  มิติท่ี 1 : ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

  มิติท่ี 2 : ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operation Efficiency) กิจกรรมและ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   

  มิติท่ี 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effectiveness) นโยบาย 

แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 

  มิติท่ี 4 : ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 

  มิติท่ี 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Life and Work Life 

Balance) 

ประกอบกับสํานักงาน ก.พ.ร. ไดใหสวนราชการดําเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA) ซ่ึงตามเกณฑการดําเนินงานหมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ไดกําหนดใหตองดําเนินการ

จัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหมีความสอดคลองกับแนวทางและมาตรฐานความสําเร็จดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของ

หนวยงานใหบรรลุตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร ประกอบกับสถานการณ/บริบทตางๆ ท่ีกระทบตอการ

บริหารงานภาครัฐ และการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสํานักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคสวนตางๆ  

  ดังนั้น เพ่ือใหกรมพัฒนาท่ีดินสามารถปรับตัวและเตรียมความพรอมกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป

ดังกลาว จึงไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน ประจําป พ.ศ. 2566 – 2570 

เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล 

นําไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะดานกําลังคนของกรมพัฒนาท่ีดิน ใหมีความเขมแข็ง

สนับสนุนการดําเนินงานตามภารกิจหลักของกรมพัฒนาท่ีดิน ใหบรรลุตามวิสัยทัศนของกรมพัฒนาท่ีดินและ

สามารถตอบสนองตอความตองการและความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนได 
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1.2  วัตถุประสงค 

  1) เพ่ือใหมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมุงสูความสําเร็จในการบรรลุพันธกิจ วิสัยทัศน 

ตามแผนปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาท่ีดิน 

 2) เพ่ือใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะ สมรรถนะ องคความรูตางๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงานท่ีสราง

คุณคาและสงเสริมภารกิจของกรมพัฒนาท่ีดิน 

 3) เพ่ือใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ภายใตสภาพแวดลอมและคุณภาพชีวิตท่ีดี 

1.3  ขอบเขตของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 1) สอดรับกับนโยบาย ยุทธศาสตรชาติ และแผนตางๆ ท่ีเก่ียวของกับดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการ 

 2) สอดรับกับวิสัยทัศน พันธกิจ แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน ระยะ 5 ป พ.ศ. 2566 – 2570 

 3) สอดรับกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)     

ในสวนราชการ 

 4) สอดรับกับการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู ความสามารถ 

ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนของสํานักงาน ก.พ. 

1.4  ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

  กรมพัฒนาท่ีดินมีแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570  ตามแนวทาง  HR 

Scorecard ท่ีสอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือขับเคลื่อนการดําเนินงานของกรมพัฒนาท่ีดินใหบรรลุ

วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของกรมพัฒนาท่ีดิน 
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บทท่ี 2 

นโยบาย ยุทธศาสตร แผน และแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   ตามท่ีรัฐบาลได กําหนดนโยบาย Thailand 4.0 โดยปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู  

“เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม” จะตองแขงขันกันดวยความรู ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม สงผลให

ทุกภาคสวนตองมีการปรับตัวใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึง มิติดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีตองมี

การปรับตัวเชนกัน โดยทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใน ยุค HR 4.0 จําเปนตองทราบถึงนโยบาย

ยุทธศาสตรชาติ และแผนตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือนํามาเปนขอมูลในการศึกษา 

วิเคราะห เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 

2.1  คําแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี (พลเอก ประยุทธ จันทรโอชา นายกรัฐมนตรี) เม่ือวันท่ี ๒๕ 

กรกฎาคม ๒๕๖๒ โดยมีนโยบายท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

  2.1.1 การปฏิรูปการบริหารจัดการภาครฐั  

เพ่ือใหการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศสามารถบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน   

การปฏิรูประบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยการนําเทคโนโลยีดิจิทัล เขามาชวยในการใหบริการของภาครัฐ และ

การบูรณาการการทํางานของหนวยงานตาง ๆ นอกจากนี้กระบวนการยุติธรรมจะตองเปนท่ีพ่ึงของประชาชนได

อยางแทจริง กฎหมายจะตองไดรับการปรับปรุงใหมีความทันสมัย เปนธรรม และเกิดประโยชนตอประชาชน

โดยรวม โดยรัฐบาลไดกําหนดนโยบายการดําเนินการ ดังนี้  

   1) พัฒนาโครงสรางและระบบการบริหารจัดการภาครัฐสมัยใหม โดยพัฒนาใหภาครัฐ 

มีขนาดท่ีเหมาะสม มีการจัดรูปแบบองคกรใหมท่ีมีความยืดหยุนคลองตัว และเหมาะสมกับบริบทของประเทศ 

รวมท้ังจัดอัตรากําลังเจาหนาท่ีของรัฐใหสอดคลองกับโครงสรางหนวยงานและภารกิจงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป พัฒนา

ศักยภาพของเจาหนาท่ีรัฐใหสามารถรองรับบริบทการเปลี่ยนแปลงและตอบสนองความตองการของประชาชนได

อยางทันทวงที พรอมท้ังปรับเปลี่ยนระบบการบริหารราชการแผนดินใหเกิดความเชื่อมโยงสอดคลองกันตั้งแตข้ัน

การวางแผน การนําไปปฏิบัติ การติดตามประเมินผล การปรับปรุงการทํางานใหมีมาตรฐานสูงข้ึน และปรับปรุง 

โครงสรางความสัมพันธระหวางราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และ สวนทองถ่ิน  

   2) ปรับเปล่ียนกระบวนการอนุมัติอนุญาตของทางราชการท่ีมีความสําคัญตอการประกอบ

ธุรกิจและดําเนินชีวิตของประชาชนใหเปนระบบดิจิทัล และสามารถเชื่อมโยงขอมูลตอเนื่องกันตั้งแตตนจนจบ

กระบวนการ พรอมท้ังพัฒนาโปรแกรมออนไลน เพ่ือใหประชาชนสามารถเขาถึงบริการของภาครัฐไดอยางทันที

และทุกเวลา  

   3) พัฒนาระบบขอมูลขนาดใหญในการบริหารราชการแผนดิน ท่ีมีระบบการวิเคราะหและ

แบงปนขอมูลอยางมีประสิทธิภาพและเชื่อถือไดเพ่ือใหเกิดการใชประโยชนของขอมูลขนาดใหญในระบบบริการ

ประชาชนท่ีเปนไปตามความตองการ เฉพาะตัวบุคคลมากข้ึน  



 
 

   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

   4) เปดเผยขอมูลภาครัฐสูสาธารณะ โดยหนวยงานของรัฐในทุกระดับตองเปดเผยและเชื่อมโยง

ขอมูลซ่ึงกันและกัน ท้ังในระหวางหนวยงานของรัฐดวยกันเอง และระหวางหนวยงานรัฐกับประชาชน เพ่ือใหทุก

ภาคสวนมีความเขาใจถึงสถานการณ และแนวทางการแกไขปญหาตาง ๆ ของประเทศท่ีมีความซับซอน 

ปรับเปลี่ยนใหเปน การทํางานเชิงรุก เนนการยกระดับไปสูความรวมมือกันของทุกภาคสวนอยางจริงจัง แสวงหา

ความคิดริเริ่ม และสรางนวัตกรรม โดยมีการคาดการณสถานการณวิเคราะหความเสี่ยงและผลกระทบท่ีคาดวาจะ

เกิดข้ึนไวลวงหนา เพ่ือใหสามารถเตรียมความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน ในดานตาง ๆ ไดอยางมี
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   5) สงเสริมระบบธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการภาครัฐ โดยสรางความเชื่อม่ัน ศรัทธา และ

สงเสริมใหเกิดการพัฒนาขาราชการ บุคลากร และเจาหนาท่ีของรัฐ อยางจริงจัง โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยน

กระบวนการทางความคิดใหคํานึงถึงผลประโยชนของชาติ และเนนประชาชนเปนศูนยกลาง พรอมกับยึดม่ันใน  

หลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล มีสมรรถนะ และความรูความสามารถพรอมตอ การปฏิบัติงาน ดําเนินกาปรับปรุง

สวัสดิภาพชีวิต ความเปนอยู ตลอดจนสรางขวัญกําลังใจและความผูกพันในการทํางาน  

   6) พัฒนากลไกใหประชาชนมีสวนรวมในการพัฒนาบริการสาธารณะ และการตรวจสอบ

ภาครัฐ โดยการสรางความเขาใจถึงหลักการบริหารราชการข้ันพ้ืนฐาน และกฎหมายท่ีเก่ียวของ พรอมท้ังแกไข

ปญหาอุปสรรคและลดขอจํากัดของกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหชุมชน วิสาหกิจเพ่ือสังคม องคกรภาค

ประชาสังคม และเอกชน สามารถเขามาดําเนินกิจกรรมสาธารณประโยชนและมีบทบาท ในการพัฒนาบริการ

สาธารณะในพ้ืนท่ีเพ่ิมมากข้ึน รวมท้ังมีสวนในการตรวจสอบ การปฏิบัติงานของหนวยงานและเจาหนาท่ีภาครัฐ  

ในทุก ๆ ดาน  

  2.1.2 ปรับปรุงระเบียบ กฎหมาย เพ่ือเอ้ือตอการทําธุรกิจและการใชชีวิตประจําวัน  

   1) ปรับปรุง ข้ันตอนและระยะเวลาการใหบริการ การอํานวยความสะดวก ตนทุน 

คาใชจาย กฎหมาย กฎ และระเบียบตาง ๆ ของภาครัฐ ใหสามารถสนับสนุนและเอ้ือตอการประกอบธุรกิจท้ัง

ภายในและภายนอกประเทศและเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงบริบทตาง ๆ โดครอบคลุมกระบวนการตั้งแตจัดตั้ง

ธุรกิจจนถึงการปดกิจการ พรอมท้ังกํากับและสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐปฏิบัติตามและบังคับใชกฎหมายอยาง

เครงครัด ยุติธรรม เสมอภาค เทาเทียม ถูกตองตามหลักนิติธรรม และเปนไปตามปฏิญญาสากล ตลอดจนเรงรัด

การพัฒนาระบบการบริหารจัดการขอมูลตาง ๆ ของหนวยงานภาครัฐใหมีความเชื่อมโยงกันอยางไรรอยตอ เพ่ือให

ประชาชนสามารถติดตอราชการไดโดยสะดวก รวดเร็ว โปรงใส และตรวจสอบได  

  2.1.3 การปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ และ กระบวนการยุติธรรม  

   1) แกไขปญหาทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยจัดใหมีมาตรการและระบบเทคโนโลยีนวัตกรรม

ท่ีชวยปองกันและลดการทุจริตประพฤติมิชอบอยางจริงจังและเขมงวด รวมท้ังเปนเครื่องมือในการติดตามการ

แกไขปญหาทุจริตและประพฤติมิชอบอยางเปนระบบ พรอมท้ังเรงสรางจิตสํานึกของคนในสังคมใหยึดม่ันในความ

ซ่ือสัตยสุจริต ถูกตอง ชอบธรรม และสนับสนุนทุกภาคสวนใหเขามามีสวนรวมในการปองกันและเฝาระวังการ

ทุจริตประพฤติมิชอบ  
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   2) ปฏิรูปกระบวนการยุติธรรม โดยสงเสริมใหมีรูปแบบการลงโทษอ่ืนท่ีไมใชโทษอาญาตาม 

หลักสากล มุงเนนยกระดับการพัฒนาระบบ แกไข บําบัด ฟนฟูผูกระทําผิด สงเสริม ปกปอง คุมครองสิทธิ

มนุษยชน พัฒนาประสิทธิภาพระบบการสืบสวนสอบสวน ดานการปราบปรามอาชญากรรมพิเศษ กําหนด

มาตรการคุมครองเจาหนาท่ีของรัฐในกระบวนการยุติธรรมใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีโดยปราศจากการแทรกแซง

หรือครอบงําใด ๆ พรอมท้ังบูรณาการหนวยงานท่ีเก่ียวของในกระบวนการยุติธรรมใหดําเนินงานสอดประสานกัน

อยางเปนองคาพยพ เพ่ือใหสามารถจัดการกับขอขัดแยงและกรณีพิพาทไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเนนการทํางาน

เชิงรุก รวมท้ังพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมใหสามารถอํานวยความยุติธรรมไดอยางเปนธรรม เสมอภาค 

โปรงใส รวดเร็ว ท่ัวถึง และปราศจากการเลือกปฏิบัติสรางความเชื่อม่ันในกระบวนการยุติธรรมไดและสรางสังคมท่ี

พัฒนาอยางเปนธรรม ลดความเหลื่อมล้ํา เกิดความเสมอภาคและเทาเทียม พรอมท้ังผลักดัน ใหเกิดการนํา

เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมสมัยใหมมาใชในการพัฒนาระบบฐานขอมูลกฎหมาย พัฒนากฎหมายและ

กระบวนการยุติธรรม เพ่ือใหการบังคับใชกฎหมายเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส ไมเลือกปฏิบัติและเปน

ธรรม รวมท้ัง ใหความชวยเหลือทางกฎหมายท่ีจําเปนและเหมาะสมแกผูยากไรหรือผูดอยโอกาส ในการเขาถึง 

กระบวนการยุติธรรมไดโดยสะดวกและรวดเร็ว  
 

 2.2  ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) ไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาท่ีเก่ียวของกับ 

 การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

  ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานการพัฒนา และเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย โดยมีแนวทางและ 

 ประเด็นการพัฒนาท่ีสําคัญ ดังนี้  

    1) การพัฒนาคนเชิงคุณภาพ ยกระดับศักยภาพ พัฒนาทักษะ และสมรรถนะ  

    2) การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ  

    3) การสรางสภาพแวดลอมการทํางาน และระบบสนับสนุนท่ีเหมาะสม เอ้ือตอการมีสุขภาวะใน

การทํางานท่ีดี  

    4) การสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย  

    5) การพัฒนาระบบฐานขอมูลเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

  ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุล และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีแนวทาง

และประเด็นการพัฒนาท่ีสําคัญ ดังนี้  

   1) การนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

   2) มีระบบติดตามประเมินผลท่ีสะทอนการบรรลุเปาหมายขององคกร  

   3) การปรับปรุงโครงสราง บทบาท ภารกิจของหนวยงานภาครัฐใหมีขนาดท่ีเหมาะสม  

   4) การพัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการใหทันสมัย เปนหนวยงานท่ีมีสมรรถนะสูง 

ตั้งอยูบนหลักธรรมาภิบาล  

   5) การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมและความซ่ือสัตยสุจริต  

มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ  
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   6) การบริหารกําลังคนท่ีมีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม  

   7) การพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ  

   8) สงเสริมการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

   9) มีการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทาเทียม  

   10) การปรับปรุงระเบียบและหลักเกณฑตาง ๆ ใหมีความทันสมัย สอดคลองกับสถานการณ 

ในปจจุบัน 

2.3  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) ไดกําหนดประเด็นการ

พัฒนาท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลไว ดังนี้ 

 ประเด็น ท่ี  4  ปจจัยสนับสนุนการพลิกโฉมประเทศ (Key Enablers for Thailand’s 

Transformation)  

 ปจจัยขับเคลื่อนท่ีเอ้ือตอการเปลี่ยนผานประเทศไปสูการเปน Hi-Value and Sustainable 

Thailand โดยเฉพาะกลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท้ังระบบการศึกษา และการยกระดับและปรับทักษะ

แรงงาน ท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐาน สอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานและโลกยุคใหมและสงเสริมการ

เคลื่อนยายแรงงานไปสูภาคการผลิตและบริการท่ีมีผลิตภาพและมูลคาสูง และกลไกการบริหารจัดการภาครัฐ  

ท้ังระเบียบกฎหมาย ระบบงบประมาณ โครงสรางพ้ืนฐาน การใหบริการสาธารณะตลอดจนการติดตามประเมินผล 

ท่ีทันสมัย เทาทันตอการเปลี่ยนแปลง ตอบสนองความตองการไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลอง 

กับทิศทางการพัฒนาประเทศ โดยหมุดหมายท่ีตองบรรลุในระยะเวลาของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 เพ่ือสราง 

“ปจจัยสนับสนุนการพลิกโฉมประเทศ” ประกอบดวย 

 หมุดหมายท่ี 12 ไทยมีคนกําลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการ

พัฒนาแหงอนาคต คนเปนรากฐานสําคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ อยางไรก็ตาม คุณภาพการศึกษา

และระบบการพัฒนาทักษะแรงงานของไทยยังอยูในระดับต่ํา อีกท้ังประเทศยังประสบกับความเหลื่อมล้ําในการ

เขาถึง สงผลใหขาดแคลนกําลังแรงงานท่ีสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาประเทศ ในระยะตอไป ปญหาดังกลาว 

มีแนวโนมท่ีจะทวีความรุนแรงมากข้ึนจากอนาคตของงานและการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของทางเทคโนโลยี  

วิถีชีวิตและวัฒนธรรมท่ีมาพรอมกับความตองการงานและทักษะประเภทใหมๆ รวมถึงทักษะทางพฤติกรรม   

(Soft Skills) ภายใตบริบทการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรซ่ึงสงผลใหกําลังแรงงานลดลงอยางตอเนื่อง 

นอกจากนี้ การขาดความพรอมทางเทคโนโลยีและความแตกตางระหวางพ้ืนท่ียังอาจทําใหปญหาความเหลื่อมล้ํา

ทางการศึกษาและทักษะเพ่ิมสูงมากข้ึน อยางไรก็ดี ความกาวหนาทางเทคโนโลยี การลดลงของประชากร และการ

ขยายตัวของความเปนเมืองจะนํามาซ่ึงโอกาสในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและฝกอบรมตลอดจนสงเสริม 

การเรียนรูตลอดชีวิต เพ่ือใหสามารถผลิตและพัฒนากําลังคนท่ีมีสมรรถนะสูง เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญในการ

เปลี่ยนผานประเทศไปสูการเปน Hi-Value and Sustainable Thailand ตอไป 
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 หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีมีสมรรถนะสูง ภาครัฐมีความสําคัญตอการขับเคล่ือนการ

พัฒนาประเทศในทุกมิติ อยางไรก็ตาม ปจจุบันภาครัฐของไทยมีขนาดใหญ ขาดความคลองตัว และมีรายจาย

ประจํามาก อีกท้ังยังมีโครงสรางการบริหารงานแบบรวมศูนยแตขาดการบูรณาการระหวางหนวยงานขาดการมี

สวนรวมของประชาชน และมีกฎหมายจํานวนมากท่ียังลาสมัยและขาดการบังคับใชท่ีมีประสิทธิภาพในระยะตอไป 

ปญหาดังกลาวมีแนวโนมท่ีจะขยายตัวไปสูปญหาภาระทางการคลังท่ีเพ่ิมข้ึนจากการเขาสูสังคมสูงวัย ความ

เสียหายทางเศรษฐกิจจากความลาชาในการปรับตัวใหเทาทันกับเศรษฐกิจฐานเทคโนโลยีและการทํางานรูปแบบ

ใหม รวมไปถึงความสามรถในการตอบสนองตอความตองการของประชาชนท่ีมีอยางจํากัด ทามกลางกระแสการ

ตระหนักรูของสาธารณชน (Public Awareness) และการขยายตัวของความเปนเมือง ดังนั้น ภาครัฐจึงจําเปนตอง

ปรับโครงสรางและการบริหารงานใหมีความยืดหยุนคลองตัวและมีสมรรถนะสูง โดยอาศัยโอกาสจาก

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีในการปรับปรุงกฎหมายท่ีเปนอุปสรรคตอการปรับโครงสรางและพลิกโฉมประเทศใน

มิติตางๆ และสงเสริมศักยภาพของทุกภาคสวนในการเขามามีสวนรวมในการพัฒนาประเทศ 

2.4 แนวคิดเรื่อง HR Scorecard 

 HR Scorecard เปนเครื่องมือสําหรับใชประเมินผลความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี

ประยุกต มาจากแนวคิดการประเมินแบบสมดุล (Balance Scorecard) เพ่ือนําไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีด

สมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจขององคกร สํานักงาน ก.พ. ไดนํา HR 

Scorecard มาใชในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด ต้ังแตป 2547 

โดยกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 5 มิติ คือ 1) ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4) 

ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับทํางาน  

2.5 องคประกอบของ HR Scorecard 
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 HR Scorecard เปนเครื่องมือสําคัญท่ีใชในการประเมินผลการทํางานของฝายทรัพยากรมนุษย (HR)  

จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติการท่ีดีโดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน 

ก.พ.) ในเรื่องการประเมินผลฝายทรัพยากรมนุษยนั้นทางสํานักงาน ก.พ. ก็ไดมีการกําหนดองคประกอบของ 

การประเมินผลในลักษณะนี้ไว 4 สวนดังตอไปนี้ 

1) มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Standard for Success) หมายถึง     

ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ 

2) ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 

มาตรการและการดําเนินการตางๆ ดานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงทําใหสวนราชการบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 

3) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวบงชี้วา

ส วนราชการมีความคืบหนาในการดํา เนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ จนบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวมากนอย

เพียงใด 

4) ผลการดําเนินงาน (Evidence , Application and Reports) หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใช เปน

หลักฐาน ในการประเมินวาสวนราชการไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 

2.6 มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 การพัฒนา HR Scorecard ในสวนราชการมีวัตถุประสงค เ พ่ือเสริมสรางความเขมแข็ง ให แก 

สวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไดอยางบรรลุเปาหมายและมีความ

พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กลาวคือ สวนราชการจะตองบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีเนน 

ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Alignment) ระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับ

ยุทธศาสตรและระดับปฏิบัติ โดยแตละระดับมีจุดเนนท่ีแตกตางกัน ซ่ึงการจะชี้ชัดวาสวนราชการมีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลไดดีมากนอยในระดับใดก็จําเปนจะตองมี มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR Scorecard) เปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ มีท้ังหมด 5 มิติ ดังนี้ 
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มิติท่ี 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) หมายถึง แนวทางและวิธีการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1)  สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

2)  สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพกลาวคือ 

“กําลังคนมี ขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการท้ัง

ในปจจุบันและในอนาคตมีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความ

ตองการกําลังคนและมีแผน เพ่ือลดชองวางดังกลาว 

3)  สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพ่ือดึงดูดใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปนตอ

ความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 

4)  สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสราง

ความตอเนื่อง ในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรง

บันดาลใจใหกับขาราชการท่ีผูนําปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
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มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operation Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังนี้ 

1)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา

คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตองเท่ียงตรง 

ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

3) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ

งบประมาณรายจาย ของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 

ตลอดจนความคุมคา (Value for Money)  

4) มีการเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
 

มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programmed Effectiveness) 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิด

ประโยชน ดังนี้ 

1)  การรักษาไว (Retention) ซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย

และพันธกิจของสวนราชการ 

2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ 

และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการ

แบงปน แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา

ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวน

ราชการ 

4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและ

จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 

ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของ

ทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

มิติท่ี 4  ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง

การท่ีสวนราชการจะตอง  

1)  รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรมและ หลัก

สิทธิมนุษยชน 

2) มีความโปรงใสในทุกกระบนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้จะตองกําหนดให

ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน

ราชการ 
 

มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Life and Work – 

Life Balance) หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน

และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการ

ใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบ

การใชชีวิตสวนตัว 

2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ

บุคลากร ผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเองและใหกําลังคนมีความพรอมท่ีจะ

ขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ 

มาตรฐานความสําเร็จท้ัง 5 มิตินี้  มีความครอบคลุมในภารกิจบริหารทรัพยากรบุคคล 

ท่ีสวนราชการดําเนินการ สามารถใชเปนแนวทางใหแกสวนราชการและจังหวัดในการบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคลใหบรรลุความสําเร็จเกิดผลเปนรูปธรรม นั่นคือ การมีขาราชการท่ีพรอมตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร 

สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายพันธกิจ และขาราชการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมตามหลักคุณธรรม 

หลักความสามารถ หลักผลงานและหลักความสมดุลระหวางคุณภาพชีวิตกับการทํางาน นอกจากนี้ 

สวนราชการและจังหวัดก็สามารถประเมินความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยสะทอนมาตรฐาน

ดังกลาวได 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

บทท่ี 3 

ข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคล 
กรมพัฒนาท่ีดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 

 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาท่ีดิน (พ.ศ. 2566 – 2570)         ได

พิจารณาบนความสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาประเทศ ยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ แผนท่ีเก่ียวของ นโยบายและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานภายใน

และภายนอก โดยมุงเนนใหกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเครื่องมือสําคัญใหการขับเคลื่อนประเด็นการ

พัฒนาของกรมใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงในกระบวนการจัดทําไดมีการวิเคราะหขอมูลสถานะและ

สถานการณตางๆ รวมท้ังมีการวิเคราะหสิ่งท่ีกรมทําไดดี และสิ่งท่ีกรมควรปรับปรุง รวมถึงขอมูลความตองการและ

ความคาดหวังของบุคลากรกรม  เพ่ือใชเปนกรอบทิศทางการพัฒนาดานทรัพยากรบุคคลของกรม ตามแนวทาง 

HR Scorecard  โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการ ดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1  การกําหนดประเด็นสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.1 ศึกษานโยบายการพัฒนาประเทศ ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ แผนท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบคุคลภาครัฐ 

1.2 ศึกษาวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย ตามแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน ระยะ 5 ป  

พ.ศ.2566 – 2570  

 1.3 ทบทวนนโยบายและยทุธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานภายใน

และภายนอก 

 1.4 วิเคราะหหาประเด็นสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ข้ันตอนท่ี 2  ศึกษาและวิเคราะหขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใชการวิเคราะหฉากทัศน 

(Scenarios analysis) ในการประเมินองคกรดานทรัพยากรบุคคล  

 2.1 วิเคราะหบริบทและสถานการณดานทรัพยากรบุคคลองกรมพัฒนาท่ีดิน 

 2.2 วิเคราะหอนาคตดานทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน 

2.2.1 อนาคตดานทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดินในป พ.ศ. 2570 หากการดําเนินงาน

ดานทรัพยากรบุคคลไมเปลี่ยนแปลงจากเดิม (Present) 

2.2.2 อนาคตดานทรัพยากรบุคคลในอุดมคติของกรมพัฒนาท่ีดินในป พ.ศ. 2570 (Desire) 

2.2.3 อนาคตดานทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน พ.ศ. 2570 ท่ีดีท่ีสุดท่ีเปนไปได 

(Most-Likely) 

 2.3 กําหนดเปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน  

 2.4 เชื่อมโยงเปาหมายท่ีกําหนดไวไปสูกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  



 
 

   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 

ข้ันตอนท่ี 3 การกําหนดกลไกการขับเคล่ือนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน 

จัดโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาท่ีดิน (พ.ศ.2566 – 2570) ในรปูแบบ online จํานวน 2 ครั้ง ครั้ง

ท่ี 1 ระหวางวันท่ี 5 – 6 พฤษภาคม 2565 มีผูเขารวมประชุม จํานวน 80 คน ประกอบดวย ผูบริหารกรม

ผูอํานวยการกอง/สํานัก/กลุม และผูเชี่ยวชาญ ท้ังจากสวนกลางและสวนภูมิภาค  นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

ระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการ สังกัดกองแผนงานและกลุมพัฒนาระบบบริหาร ขาราชการระดับปฏิบัติการหรือ

ชํานาญการหรือชํานาญการพิเศษ สังกัดกองการเจาหนาท่ี และครั้งท่ี 2 ระหวางวันท่ี 30 – 31 พฤษภาคม 

2565 มีผูเขารวมประชุม จํานวน 80 คน  ประกอบดวย ผูอํานวยการสถานีพัฒนาท่ีดิน ผูอํานวยการกลุมจาก

สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต ผูอํานวยการกลุมจากหนวยงานสวนกลาง ขาราชการระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการ

สังกัดสํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต/สถานีพัฒนาท่ีดิน นักวิเคราะหนโยบายและแผนระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการ 

สังกัดกองแผนงานและกลุมพัฒนาระบบบริหาร และขาราชการระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการหรือชํานาญการ

พิเศษ สังกัดกองการเจาหนาท่ี โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 1) เพ่ือใหผูเขารวมประชุมฯ มีความรู ความเขาใจใน

กระบวนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาท่ีดิน 2) 

เพ่ือใหผูเขารวมประชุมฯ มีสวนรวมในการวิเคราะห และจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตาม

แนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาท่ีดิน 3) เพ่ือใหกรมพัฒนาท่ีดินมีขอมูลไปจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาท่ีดิน ประจําปงบประมาณ 2566 – 2570 ท่ีมี

ประสิทธิภาพ และสอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการ กรมพัฒนาท่ีดิน 
 

ขอมูลท่ีไดจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
  การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความจําเปนท่ีจะตองวิเคราะหขอมูล 
ท้ังบทบาทหนาท่ีตามกฎกระทรวง แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน พ.ศ. 2566 – 2570 ระบบงานภายใน
กรม และขอมูลเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล จึงไดวิเคราะหบริบทสถานการณดานทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนา
ท่ีดินเปน 4 ดาน ดังนี้ 

 1. ดานการบริหารบุคลากร 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
การวางแผนกําลังคน - มีแนวทางและกระบวนการวางแผน

กําลังคนเปนไปตามมาตรฐานและหลักเกณฑ
ท่ีกําหนด 

 1. ขาดการสื่อสารและสรางความเขาใจ
ในกระบวนการวางแผนกําลังคนให
บุคลากรทราบ 
 2. ตองการตําแหนงของบุคลากรท่ีมี
ความสามารถวิเคราะหขอมูลได (Data 
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ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
Analysis)  (มีการแขงขันในตัวบคุคล 
คอนขางสูง) 
 3. สรางระบบการวิเคราะหอัตรากําลังฯ 
โดยนําเทคโนโลยีเขามาชวย เชน นําระบบ 
AI เพ่ือใชในการบริหารกําลังคน 

การสรรหาและ
คัดเลือก 

- มีหลักเกณฑการสรรหาและคัดเลือกของแต
ละตําแหนง 
- มีการมอบอํานาจใหหนวยงานสวนภูมิภาค
สามารถดําเนินการสรรหาบุคลากรได 
- มีการสื่อสารและทําความเขาใจกับบุคลากร
ของกรม ในดานการสรรหา คัดเลือก และ
การยาย การโอน การเลื่อน ผานโครงการ 
HR Mobile 

 1. ไดขาราชการท่ีมีคุณสมบัติไมตรงตาม
ภารกิจ 
 2. กําหนดเกณฑการสรรหาฯ บุคลากรท่ี
เขมขน 
 3. บุคลิกภาพท่ีเขากับองคอรได (คนท่ีใช
มากอนคนท่ีเกง) 

การบริหารผล
ปฏิบัติงานและ
ผลตอบแทน 

- มีการกําหนดหลักเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการโดยคณะทํางานท่ีมาจากทุก
หนวยงาน 
- มีการกําหนดตัวชี้วัดในระดับกอง/สํานัก 
สําหรับใชในการถายทอดสูระดับกลุม/ฝาย 
และระดับบุคคล สําหรับใชในการประเมิน
เพ่ือเลื่อนเงินเดือนในแตละปงบประมาณ 

 - ยังไมสามารถสรางแรงจูงใจใหทํางาน 
ใหมีความโปรงใสในการประเมินฯ (มี
ปจจัยหลายอยางเปนองคประกอบ) 

การบรหิารสวัสดิการ - มีกิจกรรมสงเสริมท่ีครอบคลุมความ
ตองการพ้ืนฐานของบุคลากร เชน การตรวจ
สุขภาพประจําปการฝกอบรมเพ่ือสรางอาชีพ 
ฌาปนกิจสงเคราะห เปนตน 

 1. สรางระบบสวัสดิการ (เฉพาะ
ตําแหนง) 
 2. นโยบายทํางานใกลบาน 

ความกาวหนาในสาย
อาชีพและการจัดการ
บุคลากรคุณภาพ 

- มีการกําหนดเสนทางสั่งสมประสบการณใน
ตําแหนงเปาหมายระดับผูอํานวยการกอง/
สํานัก และผูอํานวยการสถานีพัฒนาท่ีดิน
ครบทุกตําแหนง รวม 14 ตําแหนง 
- มีการสื่อสารและทําความเขาใจกับบุคลากร
ของกรม ในดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
ผานโครงการ HR Mobile 

 1. ไดบุคลากรไม fit กับระบบการพัฒนา 
(HIPPS) 
 2. ความกาวหนาในแตละตําแหนงไม
เทากัน 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 
2. ดานการพัฒนาบุคลากร 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
การวางแผนการพัฒนา
บุคลากร 

มีแผนพัฒนาบุคลากรประจําปท่ีพัฒนา
ความรูและทักษะหลายดาน เชน การ
พัฒนาผูนํา ผูบริหาร การพัฒนาดาน
วิชาการ การพัฒนาดานบริหารจัดการ การ
พัฒนาดานทักษะดิจิทัล การพัฒนาดาน
ทักษะทางภาษา การพัฒนาดานคุณธรรม
จริยธรรม 

 1. ยังไมครอบคลุม 
 2. องคความรูภาพรวมและองคความรู
เฉพาะดาน เชน Data Science 
/Modeling /Computer Science 
 3. การปรับ Mindset (กระบวนการทาง
ความคิด) 
4. การขับเคลื่อนคานิยมไปสูการปฏิบัติ 
5. ทําแผนพัฒนาบุคลากรแยกเปนสายงาน

วิชาการและสายงานสนับสนุน และเปน
สวนกลางและสวนภูมิภาค 
6. กําหนดหลักสูตร กําหนดประเภทการ
พัฒนาและกลุมเปาหมายใหชัดเจนใน     
แตละป 
7. บทบาทของผูนําหนวยงานตอการ
พัฒนาบุคลากร สรางระบบการรายงานผล
การติดตามประเมิน 
 8. ทบทวนการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ  
70 : 20 : 10 (PDCA ในแตละหลักสูตร) 
 9. ออกแบบระบบในแตละสวนงานใหมี
รูปแบบการพัฒนาบุคลากรภายใตองคกร
ตนเองอยางไร?  
 10. พัฒนาใหบุคลากรมี Multi Skill 

การฝกอบรม ปรับรูปแบบและวิธีการฝกอบรม ใหเขากับ
สถานการณปจจุบัน เชน การฝกอบรม
ออนไลน ผานระบบ Application Zoom  
VDO Conference  

1.ยังขาดความพรอมดานอุปกรณ และ
เจาหนาท่ียังขาดความเชี่ยวชาญดานการใช
อุปกรณ 
2. หนวยงานสวนภูมิภาคไมสามารถ
ดําเนินการจัดอบรมไดเอง 
3.เปลี่ยนเปนวิธีการสรางแรงจูงใจดวย
วิธีการทางออม โดยมีการเพ่ิมกิจกรรมท่ีมี 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
ความหลากหลาย สอดแทรกกระบวนการ
ปรับ Mindset ในกิจกรรม 
4. รูปแบบการฝกอบรม (Online /Onsite) 
ยังไมสะทอนถึงภาพความเปนจริงหรือการ
นําไปใชประโยชนได สวนใหญเปนรูปแบบ
การฝกอบรมเชิงรูแตไมสามารถนําไปปฏิบัติ
ได 
5. วางระบบใหหนวยงานยอยสามารถ
วิเคราะหหรือเติมเต็มใหหนวยงานตนเองได 

การสรางองคกรแหง
การเรียนรู (เชน KM 
นวัตกรรม) 

มีการถายทอดองคความรูผานการฝกอบรม
ออนไลน ระบบ LDD  
e-Training เปนประจําทุกป 

1. หลักสูตรยังไมครอบคลุมทุกดาน  
2. ยังขาดการรวบรวมองคความรูจาก
หนวยงานหลักลงสูเกษตรกร เพราะสวน
ใหญ พ่ึงองคความรูจากหนวยงานกลาง 
3. เกษตรกรไมสามารถเขาถึงระบบการ
ถายทอดองคความรูของหนวยงาน 
4. ขาดการบูรณาการองคความรูจาก
หนวยงานภายนอก 
5. มี Best Practice แตยังไมไดสกัดออกมา
เปนองคความรู 

ระบบการสอนงาน มีการกําหนดตัวชี้วัดเรื่องการสอนงานของ 
ผชช. ผอ.กลุม หัวหนาฝาย  

- เพ่ิมการวางแผนระบบการสอนงาน
รวมกับหนวยงานสวนกลางและสวน
ภูมิภาค 

การประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร 

มีการออกแบบการประเมินผลดานการ
พัฒนาครอบคลุมทุกระดับ 

1. ผลการประเมินความรู และสมรรถนะ
ของบุคลากรผูบังคับบัญชายังไมไดใสขอมูล
การพัฒนาของผูใตบังคับบัญชา 
2. ขาดการประเมินผลหลังการฝกอบรม
เรื่องการนําไปใช 
3. กระบวนการปรับ Mindset ไมสามารถ
วัดไดอยางชัดแจง เปนรูปธรรม 
4. การฝกอบรมออนไลนยังไมสะทอนถึง
ภาพความเปนจรงิหรือการนําไปใช
ประโยชนได 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
5. แนวทางการประเมินสมรรถนะยังไม
ชัดเจน เปนรูปธรรม 

  3. ดานการสรางความผาสุกและผูกพันของบุคลากร 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
การสรางความผาสุกและ
ความผูกพัน 

- สรางแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงานในพ้ืนท่ี
และภูมิภาค เชน การจัดทํา รางวัลเลิศ
รัฐ มีแรงจูงใจสําหรับการสงงาน สถานท่ี 
ความกาวหนาในตําแหนง หนาท่ี 
สิ่งแวดลอม กิจกรรม สงเสริมใหเกิด
ความรูสึกในการทํางาน เปรียบเทียบกับ
หนวยงานอ่ืน  
- การอํานวยความสะดวกและการให
ความรวมมือระหวางหนวยงานใน 
กรมท้ังสวนกลางและภูมิภาค ใหความ
ชวยเหลือและใหคําแนะนําเวลาขอความ
ชวยเหลือ การติดตองาน อยางดีมาก 
- มีความกาวหนาในระบบสารสนเทศ 
โดยเฉาพะขอมูลเชิงระบบ การติดตอ
โดยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ วัสดุ 
ยานพาหนะ บานพัก มีความผูกพันท่ีดี
ภายในกรม 

- การลาออกของ 
   ขาราชการ – เม่ือหมดภาระ ออกไปดูแล
บิดา มารดา หรือประกอบธุรกิจสวนตัว 
   พนักงานราชการ – ไดบรรจุเปน
ขาราชการประจํา ซ่ึงมีความม่ันคงมากกวา  
   ขาราชการโดดเดน (Talent) – 
เนื่องจากไมสามารถแสดงศักยภาพท่ีมีอยูได
อยางเต็มท่ี  
- การเลื่อนตําแหนงในระดับจังหวัด และ
ศูนยพัฒนาท่ีดิน ไมมีความผาสุกเทาท่ีควร 
หนวยงานท่ีอ่ืนอาจจะมีการลื่นไหลมากกวา 
เนื่องจากมีตําแหนงดานบริหารมารองรับ / 
ข้ันตอนในการเลื่อนระดับตําแหนง มีหลาย
ข้ันตอนมากข้ึน  
มีคณะกรรมการหลายชั้น จนนักวิชาการใน
สวนภูมิภาค เกิดความทอใจในการปรับ
ระดับ 
 

 

17 



 
 

   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
  - กลไก 3 ตาง (ตางสายงาน ตางหนวยงาน 

ตางพ้ืนท่ี ตางลักษณะงาน) ของ กกจ. ยัง
ไมไดใชประโยชนอยางเต็มท่ี (Job 
Rotation)  ทําใหการ assign งาน (put 
the right man on the right job) คนกับ
งานยังไมสัมพันธกัน 
- ความโปรงใสในการประเมิน ในการปรับ
เลื่อนเงินเดือน / ปรับเลื่อนตําแหนง การ
ทํางานของกรมยังไมสนับสนุนการทํางาน
เปนทีม เรียกใชงานตามความพึงพอใจ 

การเสริมสรางคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร  
ทีมดี ดินดี  
TEAM for Soils  
T-Teamwork : สรางทีม 
 E-Energetic : ทํางานเชิง
รุกอยางมีพลัง  
 A-Agile : คลองแคลว  
 M-Move Forward : 
มองสูง เปนเปาหมาย
เดียวกัน  

- มีการนําองคการท่ีดี มีการสั่งงานให
เกิดการทํางานอยางมีสวนรวมของทุก
ภาคสวน  
- มีการนําคานิยม Team for Soils มา
ขับเคลื่อนงานตามคานิยมไดดี  
ท้ังสวนกลาง และสวนภูมิภาค  
- มีการขับเคลื่อนแบบพ่ีสอนนอง 

- ผลลัพธจากการดําเนินงานอาจจะไม
เปนไปตามเปาหมาย บุคลากรยังคงยึดติด
การทํางานในรูปแบบเดิมๆ  ไมเปดรับการ
เปลี่ยนแปลง บางครั้งเปลี่ยนเพียงหลักการ
และนโยบายแตการปฏิบัติขัดกับหลักการ 
- การขับเคลื่อนระดับปฏิบัติการยังมีการ
ตระหนักรูไดนอย ไมรูวิธีการนําคานิยมมา
ใชกรปฏิบัติ ควรมีการถายทอดองคความรู
ใหถึงระดับปฏิบัติการ  
- คานิยมในหัวขอปรับตัวเร็วสรางความ    
ยึดหยุน  
- ควรมีการพัฒนาข้ันตอน transition ให
การปรับเปลี่ยน smooth มากข้ึน เพราะ
ชวง transition stage ใชเวลานาน ถามี
การกําหนดตัวชี้วัดชวงนี้ แลวคอยกําหนด
ตัวชี้วัดเม่ือเปลี่ยนผานแลวอีกแบบหนึ่ง จะ
ทําใหบุคคลากรมีกําลังใจในการทํางานมาก
ข้ึน 
- หนวยพัฒนาท่ีดินทํางานแบบหนวยงาน
เดียว ไมม่ีการชวยเหลือกันมากเทาท่ีควร 
ขาดการทํางานรวมกันเปนทีม 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
การเสริมสรางคุณธรรม
จริยธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- การทํางานโปรงใส จัดซ้ือจัดจางตาม 
พ.ร.บ. จัดซ้ือจัดจาง  
- สรางกระบวนการท่ีเปนตนแบบความ
โปรงใส  
- ปลาสุดคะแนน ITA เปนท่ี 1 ของ 
กระทรวงเกษตรฯ (94.47 คะแนน) มี
แผนคุณธรรม แผนปองกัน ปราบปราม
ทุจริต 
- มีการประกาศเจตนารมณ โปรงใส 
ซ่ือสัตย สุจริต  
- มีขอรองเรียนเรื่องทุจริตและเรื่องการ
ทํางานนอยมาก เม่ือเทียบกับ 
กรมอ่ืนในกระทรวงฯ 

- ยกยองบุคลากรท่ีทํางานดวยความโปรงใส 
ไดเห็นความกาวหนาในหนาท่ี 
การงานอยางชัดเจน จับตองได  
- กระบวนการเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรม 
ภายในองคกรยังคงใชกระบวนการจากการ
ประเมินคุณธรรมและความโปรงใส ในการ
ดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ ITA ซ่ึง
เปนภาคบังคับท่ีกรมฯ ตองดําเนินการ (เพ่ือ
รางวัล) แตยังไมมีกระบวนการในการ
เสริมสรางฯ ท่ีเปนรูปธรรมในรูปแบบอ่ืน ท่ี
ทําใหคนในองคกรเกิดความตระหนักจริงๆ 

การสรางความสามัคคี
และการทํางานเปนทีม 

- การทํางานรวมกับเครือขายในพ้ืนท่ี 
เชน หมอดินอาสา มีแผนยุทธศาสตร มี
กลยุทธ มีศูนยถายทอด, แปลงสาธิต 
สําหรับการจัดใหรวมกิจกรรม 
- มีการทํางานเปนทีมรวมกันมากข้ึนกวา
ในอดีต แมจะไมไดทํางานรวมกันก็ตาม 
ผานการมอบหมายงานท่ีชัดเจน ตรงกับ
ความรับผิดชอบ  

- ความเปนสวนตัวของเด็กรุนใหม ขาดการ
พัฒนาการมีปฏิสัมพันธรวมกับผูรับบริการ 
เชน กลุมเกษตรกร  
- ทัศนคติในการทํางานยังไมสามารถปรับ
เขากับงานและคนรุนกอนได  
- ความชัดเจนในการทํางาน ความชัดเจน
ของเปาหมาย ยังไมชัดเจน ทําใหคนรุนใหม
เกิดความสับสน 
- ความแตกตางระหวางวัย กอใหเกิดความ
คิดเห็นท่ีแตกตางกัน สงผลตอการทํางาน
เปนทีม 
- การสรางแรงจูงใจในการทํางานรวมกัน  
 

 
4. ดานระบบสนับสนุนการดําเนินการดานทรัพยากรบุคคล 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศดานทรัพยากร
บุคคล 

1. ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
(DPIS 5/6) 
2. ระบบ SEIS (ก.พ. 7 อิเล็กทรอนิกส)  

 - การขอพ้ืนท่ีอุปกรณ เพ่ือเก็บขอมูลท่ี
เก่ียวของสําหรับการพิจารณา เพ่ือชวยใน
การตัดสินใจ  

การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรดาน HR 

1. การสงบุคลากรเขาอบรมในหลักสูตร
ตางๆ ท่ีเก่ียวของ 
2. การโยกยาย หมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
เพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางาน 

1. การแนะแนว แนวทางการพัฒนา
บุคลากรของแตละบุคคล แนวโนมการ
พัฒนาทักษะดานใดบาง 
2. การใหคําแนะนําเสนทางการสั่งสม
ประสบการณ (career path)   

การงบประมาณดาน HR ดําเนินการไดตามเปาหมาย   - ทําแผนการบริหารความเสี่ยงในดาน
งบประมาณการดําเนินการดาน HR  

การสื่อสารงาน HR 1. การแจงเวียนหนังสือตางๆ ผาน
ระบบ e-Saraban , e-mail 
2. Facebook กองการเจาหนาท่ี 
3. แอพพลิเคชั่น Line 
4. การจัดโครงการ HR mobile (การ
ชี้แจงงานท่ีเก่ียวของกับทรัพยากร
บุคคล) 
5. เว็บไซตกองการเจาหนาท่ี 

1. บูรณาการในการสื่อสาร 
2. สรางการรับรูของผูใชงานทุกระบบ 

 

กรอบทิศทางการพัฒนาดานทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน 

  1. พัฒนาระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล เพ่ือตอบสนองการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหาร 

  2. นําระบบเทคโนโลยีเขามาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

  3. พัฒนาบุคลากรใหมีความเปนนวัตกร เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 

4. เกิดการบูรณาการแนวคิดของบุคลากรรุนเกา และบุคลากรรุนใหม ใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมี

ประสิทธิภาพ รวมท้ังเกิดการสรางเครือขาย แบงปนขอมูลจากรุนสูรุน 

5. บุคลากรมีความสามารถเปนนักบริหารจัดการ สามารถตั้งโจทย และออกแบบความคิด (Design 

Thinking)ใช Outsource มาชวยดําเนินการตอได 

  6. บุคลากรในอนาคตจะตองเปนคนท่ีมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  

  7. บุคลากรมีความเปนผูนํา มี Multi Skill และมีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะหเทาทันเทคโนโลยี 4.0 

8. มี Growth Mindset ท่ีดีข้ึน สงผลใหบรรลุคานิยมองคกร : TEAM For Soils ท่ีเรากําหนดไว 

  TEAM For Soils (ทีมดี ดินดี)   
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

  T-Teamwork : สรางทีม 

  E-Energetic : ทํางานเชิงรุกอยางมีพลัง  

  A-Agile : คลองแคลว  

  M-Move forward : มุงสูเปาหมายเดียวกัน 

9. เกิดการสรางตนแบบผูนําการเปลี่ยนแปลงในงานดานตาง ๆ ของกรมพัฒนาท่ีดิน 

10. มีแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพ่ือพัฒนาทักษะบุคลากรใหตรงกับลักษณะงาน 

11. สงเสริมประสิทธิภาพการทํางานสูง บูรณาการทํางานท้ังภายใน-นอกองคกร 

12. มีการสรางบุคลกรใหเทาทันและสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานไดอยางรอบรู  

13. มีการใหรางวัล ยกยองบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดนเปนท่ีประจักษ และเปนคนดี คนเกง คนกลา 

14. บุคลากรมีความผูกพันตอองคกร  

ข้ันตอนท่ี 4 กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  โดยการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการประชุมเชิงปฏิบัติการโดยผูเขารวมประชุมฯ ชวยกันระดม

ความคิดเห็น และมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ข้ันตอนท่ี 5 การกําหนดประเด็นแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  กําหนดวัตถุประสงค ประเด็นแผนกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองกับมาตรฐาน

ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) เปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ       

มีท้ังหมด 5 มิติ ไดแก มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment)  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operation Efficiency)  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HRM Programmed Effectiveness)  มิติ ท่ี  4 ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

(HR Accountability)  มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Life and 

Work – Life Balance) รวบรวมและจัดทํา (ราง) แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 4 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาท่ีดิน 
(พ.ศ. 2566 – 2570) 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาท่ีดิน พ.ศ. 2566 – 2570 จัดทําข้ึน 

เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดินท่ีสอดคลองเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาหมาย เปาประสงค ตัวชี้วัด คานิยมหลัก และประเด็นการพัฒนา ตามแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน ระยะ 

5 ป พ.ศ. 2566 – 2570 ดังนี้ 

แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน ระยะ 5 ป พ.ศ. 2566 – 2570  

วิสัยทัศน (Vision) 

เปนองคการอัจฉริยะทางดิน เพ่ือขับเคลื่อนการใชท่ีดินอยางเหมาะสม 15 ลานไร ภายในป 2570 

พันธกิจ (Mission) 

1) สํารวจ วิเคราะห จําแนกดิน และสํามะโนท่ีดิน เพ่ือวางแผนการใชท่ีดินดวยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

2) พัฒนางานวิจัยเพ่ือสรางเทคโนโลยีและนวัตกรรมการจัดการดินท่ีสอดคลองและเหมาะสมกับสภาพ

พ้ืนท่ี 

3) สรางศูนยกลางขอมูลอัจฉริยะทางดินของประเทศ เพ่ือบริหารจัดการทรัพยากรท่ีดินอยางยั่งยืน 

4) พัฒนาท่ีดินดวยระบบการบริหารจัดการเชิงรุก ผานกระบวนการมีสวนรวมดานการวางแผน 

ถายทอดเทคโนโลยี อนุรักษดินและน้ํา และปรับปรุงบํารุงดิน เพ่ือรักษาสมดุลความเสื่อมโทรม ของท่ีดินและนิเวศ

เกษตร 

5) ยกระดับองคกรดวยเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรรม 

เปาหมาย 



 
 

   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

1) พ้ืนท่ีเกษตรกรรมไดรับการบริหารจัดการดวยเทคโนโลยีดานการพัฒนาท่ีดินใหเกิดความสมดุลและ

ยั่งยืน ไมนอยกวา 15 ลานไร ภายในป 2570  

2) พ้ืนท่ีเพาะปลูกพืชท่ีไมเหมาะสมลดลง รอยละ 10 ภายในป 2570  

เปาประสงค 

1) พ้ืนท่ีเกษตรกรรมไดรับการบริหารจัดการดวยเทคโนโลยีดานการพัฒนาท่ีดินใหเกิดความสมดุลและ

ยั่งยืน 

2) พ้ืนท่ีเพาะปลูกพืชท่ีไมเหมาะสมลดลง 

3) นวัตกรรมการพัฒนาท่ีดินท่ีสนับสนุนการเปนองคกรอัจฉริยะทางดิน 

4) กรมพัฒนาท่ีดินเปลี่ยนผานเขาสูระบบราชการดิจิทัล 

ตัวช้ีวัด 

1) พ้ืนท่ีเกษตรกรรมไดรับการบริหารจัดการดวยเทคโนโลยีดานการพัฒนาท่ีดินใหเกิดความสมดุลและ

ยั่งยืน (ไมนอยกวา 15 ลานไร ภายในป 2570) 

2) พ้ืนท่ีเพาะปลูกพืชท่ีไมเหมาะสมลดลง (รอยละ 10 ภายในป 2570) 

3) จํานวนนวัตกรรมการพัฒนาท่ีดิน (ไมนอยกวา 9 นวัตกรรม/ป) 

4) ระดับความสําเร็จในการเปลี่ยนผานเขาสูระบบราชการดิจิทัล (ระดับ 5) 

คานิยมหลัก (Core Values) 

  TEAM for Soils   ทีมดีดินดี 

  T : Team work   สรางทีม 

  E : Energetic   ทํางานเชิงรุกอยางมีพลัง 

  A : Agile   คลองแคลว 

  M : Move forward  มุงสูเปาหมายเดียวกัน 

ประเด็นการพัฒนา ประกอบดวย 4 ประเด็น 

1) เพ่ิมประสิทธิภาพการใชท่ีดินใหเหมาะสมดวยระบบบริหารจัดการเชิงรุก 

2) บริหารจัดการขอมูลทรัพยากรดินและท่ีดินดวยชุดขอมูลท่ีมีมูลคาสูง (High Value Dataset) 

3) วิจัย พัฒนา และสรางนวัตกรรมการพัฒนาท่ีดินใหเปนองคกรอัจฉริยะทางดิน 

4) ยกระดับองคการเขาสูระบบราชการดิจิทัล 
  

จากการศึกษาวิเคราะหนโยบาย ยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

แผนปฏิบัติราชการกรม แนวคิดท่ีสําคัญในประเด็นท่ีเก่ียวของกับทิศทางและแนวทางในการบริหารทรัพยากร

บุคคล รวมถึงการวิเคราะหขอมูลปจจุบัน ความคาดหวังของบุคลากรในกรมพัฒนาท่ีดิน โดยใชกระบวนการ        

มีสวนรวมจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีการระดมความคิดเห็นจากบุคลากรทุกระดับและทุกหนวยงาน จึงได

กําหนดวิสัยทัศน  พันธกิจ เปาหมาย และประเด็นการพัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือสนบัสนุนใหการ
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ปฏิบัติราชการบรรลุตามเปาประสงคของกรมพัฒนาท่ีดิน โดยสาระสําคัญของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร

บุคคล กรมพัฒนาท่ีดิน ประจําป พ.ศ.2566 - 2570 ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร

บุคคล (HR Scorecard) มีดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดนิ (พ.ศ. 2566 – 2570) 

วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  บุคลากรเปนมืออาชีพรองรับการเปนองคการอัจฉริยะทางดิน 

พันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพรองรับการเขาสูระบบราชการดิจิทัล 
 2. พัฒนาบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพ และปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดม่ันในหลักคุณธรรม จริยธรรม 

เปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1. ดําเนินการและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพรองรับการเขาสูระบบ
ราชการดิจิทัล 
 2. พัฒนาบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพรองรับการเปนองคการอัจฉริยะทางดินและปฏิบัติหนาท่ีโดยยึด
ม่ันในหลักคุณธรรม จริยธรรม 

ประเด็นการพัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 วิเคราะหตาม 5 มิติของ HR Scorecard โดยมีประเด็นการพัฒนา ดังนี้ 

  มิติท่ี 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment)  
    ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 ขับเคลื่อนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความสอดคลองกับ

แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดินและรองรับระบบราชการดิจิทัล 
  กลยุทธท่ี 1 วางแผนกําลังคนใหสอดคลองเหมาะสมกับภารกิจ 
  กลยุทธท่ี 2 สรางความกาวหนาในสายอาชีพใหแกบุคลากร 
  กลยุทธท่ี 3 พัฒนาบุคลากรมีความสอดคลองกับภารกิจและสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน
และรองรับระบบราชการดจิิทัล 
  กลยุทธท่ี 4 บริหารจัดการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูง (Talent 
Management) 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operation Efficiency) 
  ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบใหมีประสิทธิภาพ
รองรับการเขาสูระบบราชการดิจิทัล 
  กลยุทธท่ี 1 นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  กลยุทธท่ี 2 พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากรใหมีความถูกตองและเปนปจจุบันสามารถเขาถึงได
อยางมีประสิทธิภาพ 
  กลยุทธท่ี 3 พัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากรดวยระบบออนไลน 
 
 
 

  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effectiveness) 
  ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 พัฒนาระบบสรางแรงจูงใจและเสริมสรางศักยภาพของบุคลากรใหเปน

มืออาชีพ  
  กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรเพ่ือใหการปฏิบัติราชการบรรลุผลสัมฤทธิ์ 
  กลยุทธท่ี 2 สงเสริมการสับเปลี่ยน หมุนเวียนงาน (Rotation) เพ่ือใหมีประสบการณในงานท่ี
หลากหลาย 
  กลยุทธท่ี 3 สงเสริมการจัดการความรูเพ่ือใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  กลยุทธท่ี 4 พัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนผานเขาสู
ราชการดิจิทัล 

  มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
  ประเด็นการพัฒนาท่ี 4 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส และเปนไป 

ตามระบบคุณธรรม 
  กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมการเปนขาราชการท่ีดี  
   กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางความโปรงใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการประเมิน
คุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) 

  มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Life and Work – 
Life Balance) 

  ประเด็นการพัฒนาท่ี 5 พัฒนาและเสริมสรางคุณภาพชีวิตเพ่ือความผาสุกและความผูกพัน
องคกร 
  กลยุทธท่ี 1 สรางบรรยายการท่ีดีในการทํางาน 
  กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 1  ขบัเคล่ือนระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลใหมคีวามสอดคลองกับแผนปฏิบัตริาชการกรมพัฒนาท่ีดนิ 

เปาประสงค การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสนับสนุนใหการปฏิบัติราชการบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

ตัวช้ีวัดเปาประสงค รอยละความพึงพอใจของบคุลากรตอระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (รอยละ 85) 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 1 วางแผนกําลังคน
ใหสอดคลองเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

กรมพัฒนาท่ีดินมี
อัตรากําลังท่ีสอดคลองกับ
ภารกิจ 

รอยละความสําเร็จของ
การจัดทําแผนกําลังคน 
 

1. การจัดทําแผน
กําลังคนท่ีสอดคลอง
เหมาะสมกับงาน และ
เกิดความคุมคา 

- 50 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 2 สรางความ 
กาวหนาในสายอาชีพใหแก
บุคลากร  

มีการทบทวนแผนการ
สรางความกาวหนาในสาย
อาชีพ  

รอยละความสําเร็จของ
การทบทวนแผนการ
สรางความกาวหนาใน
สายอาชีพ  

2. การจัดทํา/ทบทวน
แผนการสราง
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ  

20 60 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 3 พัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคลองกับภารกิจและ
สมรรถนะท่ีจําเปนตอการ
ปฏิบัตงิานและรองรบัระบบ
ราชการดิจิทัล 

บุคลากรไดรับการพัฒนา
ใหสอดคลองกับภารกิจ
และสมรรถนะท่ีจําเปนตอ
การปฏิบัติงานและรองรับ
ระบบราชการดิจิทัล 

รอยละความสําเร็จของ
การดําเนินการตาม
แผนพัฒนาบุคลากร 

3. แผนพัฒนาบุคลากร
ท่ีสอดคลองกับภารกิจ
และสมรรถนะท่ีจําเปน
ตอการปฏิบัติงานและ
รองรับระบบราชการ
ดิจิทัล 

 

100 100 100 100 100 กกจ. 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 4 บริหารจัดการดาน
การบริหารทรัพยากรบคุคล 
เพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูง 
(Talent Management) 

มีมาตรการ/แนวทางใน
การจูงใจผูมีศักยภาพสูงให
มาปฏิบัติงาน 

จํานวนกิจกรรม/สื่อ
ประชาสัมพันธ เพ่ือ
สรางความเขาใจและ
ดึงดูดขาราชการผูมี
ศักยภาพ/ผลสัมฤทธิ์สูง 

4. การจัดทํากิจกรรม/
สื่อประชาสัมพันธ เพ่ือ
สรางความเขาใจและ
ดึงดูดขาราชการผูมี
ศักยภาพ/ผลสัมฤทธิ์สูง 

2  2  2  2  2  กกจ. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 27 



 
 

                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 พัฒนาการบรหิารทรัพยากรบคุคลอยางเปนระบบใหมปีระสิทธิภาพรองรับการเขาสูระบบราชการดิจิทัล 

เปาประสงค การพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลดวยเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ตัวช้ีวัดเปาประสงค จํานวนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีถูกพัฒนาใหมีประสิทธิภาพรองรับการเขาสูระบบราชการดิจิทัล  

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 1 นําเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใชในกระบวนการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 

มีการนําเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใชในกระบวนการดาน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

จํานวนกระบวนการ
ดานบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีปรับเปลี่ยนโดย
นําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช 

5. การปรับเปลี่ยน
กระบวนการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดย 
นําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช 

8 8 8 8 8 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 2 พัฒนาระบบ 
ฐานขอมูลบุคลากรใหมีความ
ถูกตองและเปนปจจุบัน
สามารถเขาถึงไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ระบบฐานขอมูลดานการ
บริหารทรัพยากรบุคลากร
เปนปจจุบัน ถูกตอง
ครบถวน รวดเร็วตอการ
สืบคน  

รอยละความสําเร็จของ
การจัดทําฐานขอมูล
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากร 

6. การจัดทําฐานขอมูล
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากร 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 3 พัฒนา
กระบวนการสรรหาบุคลากร
ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
 
 

การสรรหาบุคลากรของ
กรมเปนระบบออนไลน 
เพ่ือลดระยะเวลาและ
ข้ันตอน การปฏิบัติงาน 

รอยละความสําเร็จของ
การสรรหาดวยระบบ
ออนไลน 

7. การสรางระบบการ
รับสมัครออนไลนในการ
ดําเนินการสรรหา
บุคลากร 

100 100 100 100 100 กกจ. 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 พัฒนาระบบสรางแรงจูงใจและเสริมสรางศักยภาพของบุคลากรใหเปนมืออาชีพ และรองรับระบบราชการดิจิทัล 

เปาประสงค บุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินมีความเปนมืออาชีพรองรับระบบราชการดิจิทัล 

ตัวช้ีวัดเปาประสงค รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 85) 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางแรงจูงใจ
ใหแกบุคลากรเพ่ือใหการปฏิบัติ
ราชการ บรรลุผลสัมฤทธิ์ 

มีแผนทดแทนตําแหนง 
(Succession Plan)และ
กําหนด IDP ใหกับ 
successor 

รอยละความสําเร็จของ
การจัดทําแผนทดแทน
ตําแหนง  

8. โครงการจัดทําแผน
ทดแทนตําแหนง 
(Succession Plan) 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 

บุคลากรไดรับการพัฒนา
ความรู และไดรับ
ประสบการณเพ่ิมข้ึนจาก
การไดรับทุนศึกษา/อบรม 
 

จํานวนแหลงท่ีมาผูให
ทุนท่ีไดรับการเผยแพร
ประชาสัมพันธ 

9. การเผยแพร
ประชาสัมพันธทุนจาก
หนวยงานตางๆ  

6 6 6 6 6 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 2 สงเสริมการ
สับเปลี่ยน หมุนเวียนงาน 
(Rotation) เพ่ือใหมี
ประสบการณในงานท่ี
หลากหลาย 

บุคลากรมีความรู 
ความสามารถ ทักษะใน
การปฏิบัติงานท่ี
หลากหลาย 

จํานวนกิจกรรม/สื่อ
ประชาสัมพันธการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
 
 
 

10. การจัดทํากิจกรรม/
สื่อประชาสัมพันธการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

2 2 2 2 2 กกจ. 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

  รอยละความสําเร็จของ
การจัดทําฐานขอมูล
ของบุคลากร 

11. การจัดทํา
ฐานขอมูลการดํารง
ตําแหนงของบุคลากร
เพ่ือใชประกอบการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 3 สงเสริมการจัดการ
ความรูเพ่ือใหเปนองคกรแหง
การเรียนรู 

ระบบการทํางานสนับสนุน
ใหเกิดการเรียนรูและ
พัฒนาตนเอง 

จํานวนกิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู  

12. โครงการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูภายใน
หนวยงาน เชน พ่ีสอน
นอง การถอดบทเรียน 
เพ่ือใหเกิดการเรียนรู
และพัฒนาตนเอง 
 

26  26 26  26 26 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 4 พัฒนาทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับ 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนผานเขาสู
ราชการดิจิทัล 

บุคลากรมีทักษะดาน
ดิจิทัล สามารถสนับสนุน
การปฏิบัติงานและ
ขับเคลื่อนการเปนระบบ
ราชการดิจิทัล 

รอยละของบุคลากรท่ี
ไดรับการพัฒนาใหมี
ความรูและทักษะดาน
ดิจิทัล 

13. โครงการพัฒนา
ทักษะแกบุคลากรดาน
ดิจิทัลเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงตาม
เทคโนโลยีในอนาคต 
 

90 90 90 90 90 กกจ./ 
ทุกหนวยงาน 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 4 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส และเปนไปตามระบบคุณธรรม 

เปาประสงค การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปรงใส และเปนไปตามระบบคุณธรรม 

ตัวช้ีวัด ระดับคะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) อยูในระดับ AA 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 1 เสริมสราง
คุณธรรมจรยิธรรมการเปน
ขาราชการท่ีดี  

บุคลากรกรมพัฒนาท่ีดิน
เปนผูมีคุณธรรม 
จริยธรรม 

- รอยละความสําเร็จของการ
ดําเนินการตามแผนสงเสริม
คุณธรรมและจริยธรรม 

14. แผนสงเสริมคุณธรรม
และจริยธรรม 
 

100 
 
 

100 
 
 

100 
 
 

100 
 
 

100 
 
 

กกจ. 
 
 

- รอยละความสําเร็จของการ
ดําเนินการแผนปองกันและ
ปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

15.  แผนปองกันและ
ปราบปรามการ ทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 
 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 
 

- รอยละความสําเร็จของ
การดําเนินการแผน
เสริมสรางวินัย 

16. แผนเสริมสรางและ
พัฒนาใหเจาหนาท่ีกรม
พัฒนาท่ีดินมีวินัย รวมท้ัง
ปองกันมิใหกระทําผิดวินัย 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 
 

กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางความ
โปรงใสในการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง
การประเมินคุณธรรมและ
ความโปรงใสในการดําเนินงาน
ของหนวยงานภาครัฐ (ITA)  

การดําเนินงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมพัฒนาท่ีดินมี
ความโปรงใส  

ระดบัคะแนนการประเมิน
คุณธรรมและความโปรงใส 
ในการดําเนินงานของ
หนวยงานภาครัฐ (ITA) 

17. การจัดทําการประเมิน
คุณธรรมและความโปรงใส 
ในการดําเนินงานของ
หนวยงานภาครัฐ (ITA) 

AA AA AA AA AA กกจ./ 
ทุกหนวยงาน 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 5 พัฒนาและเสริมสรางคุณภาพชีวิตเพ่ือความผาสุกและความผูกพันองคกร 

เปาประสงค บุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความผาสุกและความผูกพันองคกร 

ตัวชี้วัด ระดับความผาสุกและความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ระยะเวลา ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 1 สราง
บรรยากาศท่ีดีในการ
ทํางาน 

บุคลากรกรมพัฒนา
ท่ีดินมีความสุขในการ
ทํางาน 

- ระดับความผาสุกและ
ความผูกพันตอองคกร 
 

18. การสํารวจระดับความ
ผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากร 

4 4 
 

 

4 
 
 

4 
 

4 
 

 

กกจ. 
 

- จํานวนกิจกรรมท่ี
เสริมสรางบรรยากาศ 
สภาพแวดลอมท่ีดีในการ
ทํางาน 

19. การจัดกิจกรรม
เสริมสรางความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรในองคกร 
เชน ทําบุญ สภากาแฟ 5ส 
เปนตน 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

ทุกหนวยงาน 
 

กลยุทธท่ี 2 เสริมสราง
ความสมดุลระหวางชีวิต
กับการทํางาน 

บุคลากรมีความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน 

- จํานวนกิจกรรม 
นันทนาการเพ่ือสุขภาพท่ีดี 

20. การจัดกิจกรรม
นันทนาการเพ่ือสุขภาพท่ีดี 
เชน วิ่ง โยคะ แอโรบิค 

109 
 

 

109 
 

109 
 

 

109 
 

 

109 
 

 

กกจ. 
 

- จํานวนกิจกรรมการแสดง
ความรับผิดชอบตอสังคม 
จิตอาสา 

21. การจัดกิจกรรมการ
แสดงความรับผิดชอบตอ
สังคม จิตอาสา เชน บริจาค
โลหิต บริการใหความรูดาน
ดิน เปนตน 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

กกจ. 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 
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กรมพัฒนาท่ีดิน. 2565. แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน พ.ศ. 2566 – 2570. กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ, กรุงเทพมหานคร.  

 สืบคนจาก https://www.ldd.go.th 

สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2565. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  

ฉบับท่ี 13. สํานักนายกรัฐมนตรี, กรุงเทพมหานคร.  

สืบคนจาก https://www.nesdc.go.th 

สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2565. ยุทธศาสตรชาติ 20 ป สํานักนายกรัฐมนตรี, 
กรุงเทพมหานคร. 

สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี. 2562. คําแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี. พลเอก ประยุทธ  จันทรโอชา 

นายกรัฐมนตรี แถลงตอรัฐสภา. กรุงเทพมหานคร. 

  สืบคนจาก https://www.soc.go.th 

สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล. 2547. HR Scorecard การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล. 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, กรุงเทพมหานคร. 

สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล. 2547. ทุนมนุษยกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
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ภาคผนวก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ความสอดคลองของแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 กับ HR Scorecard 

 
 

ความสอดคลองเช่ือมโยง 

มิติ 1 
ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ความพรอมรับผิดชอบ

ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 1  
ขับเคลื่อนระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมีความสอดคลอง
กับแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน 

x     

  กลยุทธท่ี 1 วางแผนกําลังคนให
สอดคลองเหมาะสมกับภารกิจ 

x     

  กลยุทธท่ี 2 สรางความกาวหนาใน
สายอาชีพใหแกบุคลากร 

x     

  กลยุทธท่ี 3 พัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคลองกับภารกิจและ
สมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน
และรองรับระบบราชการดิจิทัล 

x     

  กลยุทธท่ี 4 บริหารจัดการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูดผู
มีศักยภาพสูง (Talent 
Management) 

x     

      

 39 



 
 

                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 
 

ความสอดคลองเช่ือมโยง 

มิติ 1 
ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ความพรอมรับผิดชอบ

ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 2  
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางเปนระบบใหมีประสิทธิภาพ
รองรับการเขาสูระบบราชการดิจิทัล 

 x    

  กลยุทธท่ี 1 นําเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาใชในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 x    

  กลยุทธท่ี 2 พัฒนาระบบ
ฐานขอมูลบุคลากรใหมีความถูกตอง
และเปนปจจุบันสามารถเขาถึงได
อยางมีประสิทธิภาพ 

 x    

  กลยุทธท่ี 3 พัฒนากระบวนการ
สรรหาบุคลากรดวยระบบออนไลน 
 

 x    
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 
 

ความสอดคลองเช่ือมโยง 

มิติ 1 
ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ความพรอมรับผิดชอบ

ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 3  
พัฒนาระบบสรางแรงจู งใจและ
เสริมสรางศักยภาพของบุคลากรให
เปนมืออาชีพ 

  x   

  กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางแรงจูงใจ
ใหแกบุคลากรเพ่ือใหการปฏิบัติ
ราชการบรรลุผลสัมฤทธิ ์

  x   

  กลยุทธท่ี 2 สงเสริมการสับเปลี่ยน 
หมุนเวียนงาน (Rotation) เพ่ือใหมี
ประสบการณในงานท่ีหลากหลาย 

  x   

  กลยุทธท่ี 3 สงเสริมการจัดการ
ความรูเพ่ือใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรู 

  x   

  กลยุทธท่ี 4 พัฒนาทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับ เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนผานเขาสูราชการ
ดิจิทัล 

  x   
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ความสอดคลองเช่ือมโยง 

มิติ 1 
ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ความพรอมรับผิดชอบ

ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 4  
พัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบุคคล
ใหมีความโปรงใส และเปนไป 
ตามระบบคุณธรรม 

   x  

  กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางคุณธรรม
จริยธรรมการเปนขาราชการท่ีด ี

   x  

  กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางความ
โปรงใสในการบรหิารทรัพยากร
บุคคล ตามแนวทางการประเมิน
คุณธรรมและความโปรงใสในการ
ดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) 

   x  

ประเด็นการพัฒนาท่ี 5  
พัฒนาและเสริมสรางคุณภาพชีวิต
เพ่ือความผาสุกและความผูกพัน
องคกร 

    x 

กลยุทธท่ี 1 สรางบรรยายการท่ีดีใน
การทํางาน 

    x 

กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางาน 

    x 
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