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บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1  หลักการและเหตุผล 

  สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดใหทุกสวนราชการตองใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม

แนวทางและมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ท้ัง 5 มิติ ไดแก  

  มิติท่ี 1 : ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

  มิติท่ี 2 : ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operation Efficiency) กิจกรรมและ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   

  มิติท่ี 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effectiveness) นโยบาย 

แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 

  มิติท่ี 4 : ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 

  มิติท่ี 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Life and Work Life 

Balance) 

ประกอบกับสํานักงาน ก.พ.ร. ไดใหสวนราชการดําเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA) ซ่ึงตามเกณฑการดําเนินงานหมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ไดกําหนดใหตองดําเนินการ

จัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหมีความสอดคลองกับแนวทางและมาตรฐานความสําเร็จดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของ

หนวยงานใหบรรลุตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร ประกอบกับสถานการณ/บริบทตางๆ ท่ีกระทบตอการ

บริหารงานภาครัฐ และการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสํานักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคสวนตางๆ  

  ดังนั้น เพ่ือใหกรมพัฒนาท่ีดินสามารถปรับตัวและเตรียมความพรอมกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป

ดังกลาว จึงไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน ประจําป พ.ศ. 2566 – 2570 

เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล 

นําไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะดานกําลังคนของกรมพัฒนาท่ีดิน ใหมีความเขมแข็ง

สนับสนุนการดําเนินงานตามภารกิจหลักของกรมพัฒนาท่ีดิน ใหบรรลุตามวิสัยทัศนของกรมพัฒนาท่ีดินและ

สามารถตอบสนองตอความตองการและความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนได 
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1.2  วัตถุประสงค 

  1) เพ่ือใหมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมุงสูความสําเร็จในการบรรลุพันธกิจ วิสัยทัศน 

ตามแผนปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาท่ีดิน 

 2) เพ่ือใหบุคลากรไดรับการพัฒนาทักษะ สมรรถนะ องคความรูตางๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงานท่ีสราง

คุณคาและสงเสริมภารกิจของกรมพัฒนาท่ีดิน 

 3) เพ่ือใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ภายใตสภาพแวดลอมและคุณภาพชีวิตท่ีดี 

1.3  ขอบเขตของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 1) สอดรับกับนโยบาย ยุทธศาสตรชาติ และแผนตางๆ ท่ีเก่ียวของกับดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการ 

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

 3) สอดรับกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)     

ในสวนราชการ 

 4) สอดรับกับการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู ความสามารถ 

ทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนของสํานักงาน ก.พ. 

1.4  ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

  กรมพัฒนาท่ีดินมีแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570  ตามแนวทาง  HR 

Scorecard ท่ีสอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือขับเคลื่อนการดําเนินงานของกรมพัฒนาท่ีดินใหบรรลุ

วิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของกรมพัฒนาท่ีดิน 
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บทท่ี 2 

นโยบาย ยุทธศาสตร แผน และแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   ตามท่ีรัฐบาลได กําหนดนโยบาย Thailand 4.0 โดยปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู  

“เศรษฐกิจท่ีขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม” จะตองแขงขันกันดวยความรู ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรม สงผลให

ทุกภาคสวนตองมีการปรับตัวใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึง มิติดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีตองมี

การปรับตัวเชนกัน โดยทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใน ยุค HR 4.0 จําเปนตองทราบถึงนโยบาย

ยุทธศาสตรชาติ และแผนตางๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือนํามาเปนขอมูลในการศึกษา 

วิเคราะห เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 

2.1  คําแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี (พลเอก ประยุทธ จันทรโอชา นายกรัฐมนตรี) เม่ือวันท่ี ๒๕ 

กรกฎาคม ๒๕๖๒ โดยมีนโยบายท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

  2.1.1 การปฏิรูปการบริหารจัดการภาครฐั  

เพ่ือใหการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศสามารถบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน   

การปฏิรูประบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยการนําเทคโนโลยีดิจิทัล เขามาชวยในการใหบริการของภาครัฐ และ

การบูรณาการการทํางานของหนวยงานตาง ๆ นอกจากนี้กระบวนการยุติธรรมจะตองเปนท่ีพ่ึงของประชาชนได

อยางแทจริง กฎหมายจะตองไดรับการปรับปรุงใหมีความทันสมัย เปนธรรม และเกิดประโยชนตอประชาชน

โดยรวม โดยรัฐบาลไดกําหนดนโยบายการดําเนินการ ดังนี้  

   1) พัฒนาโครงสรางและระบบการบริหารจัดการภาครัฐสมัยใหม โดยพัฒนาใหภาครัฐ 

มีขนาดท่ีเหมาะสม มีการจัดรูปแบบองคกรใหมท่ีมีความยืดหยุนคลองตัว และเหมาะสมกับบริบทของประเทศ 

รวมท้ังจัดอัตรากําลังเจาหนาท่ีของรัฐใหสอดคลองกับโครงสรางหนวยงานและภารกิจงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป พัฒนา

ศักยภาพของเจาหนาท่ีรัฐใหสามารถรองรับบริบทการเปลี่ยนแปลงและตอบสนองความตองการของประชาชนได

อยางทันทวงที พรอมท้ังปรับเปลี่ยนระบบการบริหารราชการแผนดินใหเกิดความเชื่อมโยงสอดคลองกันตั้งแตข้ัน

การวางแผน การนําไปปฏิบัติ การติดตามประเมินผล การปรับปรุงการทํางานใหมีมาตรฐานสูงข้ึน และปรับปรุง 

โครงสรางความสัมพันธระหวางราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และ สวนทองถ่ิน  

   2) ปรับเปล่ียนกระบวนการอนุมัติอนุญาตของทางราชการท่ีมีความสําคัญตอการประกอบ

ธุรกิจและดําเนินชีวิตของประชาชนใหเปนระบบดิจิทัล และสามารถเชื่อมโยงขอมูลตอเนื่องกันตั้งแตตนจนจบ

กระบวนการ พรอมท้ังพัฒนาโปรแกรมออนไลน เพ่ือใหประชาชนสามารถเขาถึงบริการของภาครัฐไดอยางทันที

และทุกเวลา  

   3) พัฒนาระบบขอมูลขนาดใหญในการบริหารราชการแผนดิน ท่ีมีระบบการวิเคราะหและ

แบงปนขอมูลอยางมีประสิทธิภาพและเชื่อถือไดเพ่ือใหเกิดการใชประโยชนของขอมูลขนาดใหญในระบบบริการ

ประชาชนท่ีเปนไปตามความตองการ เฉพาะตัวบุคคลมากข้ึน  



 
 

   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

   4) เปดเผยขอมูลภาครัฐสูสาธารณะ โดยหนวยงานของรัฐในทุกระดับตองเปดเผยและเชื่อมโยง

ขอมูลซ่ึงกันและกัน ท้ังในระหวางหนวยงานของรัฐดวยกันเอง และระหวางหนวยงานรัฐกับประชาชน เพ่ือใหทุก

ภาคสวนมีความเขาใจถึงสถานการณ และแนวทางการแกไขปญหาตาง ๆ ของประเทศท่ีมีความซับซอน 

ปรับเปลี่ยนใหเปน การทํางานเชิงรุก เนนการยกระดับไปสูความรวมมือกันของทุกภาคสวนอยางจริงจัง แสวงหา

ความคิดริเริ่ม และสรางนวัตกรรม โดยมีการคาดการณสถานการณวิเคราะหความเสี่ยงและผลกระทบท่ีคาดวาจะ

เกิดข้ึนไวลวงหนา เพ่ือใหสามารถเตรียมความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลัน ในดานตาง ๆ ไดอยางมี
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   5) สงเสริมระบบธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการภาครัฐ โดยสรางความเชื่อม่ัน ศรัทธา และ

สงเสริมใหเกิดการพัฒนาขาราชการ บุคลากร และเจาหนาท่ีของรัฐ อยางจริงจัง โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยน

กระบวนการทางความคิดใหคํานึงถึงผลประโยชนของชาติ และเนนประชาชนเปนศูนยกลาง พรอมกับยึดม่ันใน  

หลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล มีสมรรถนะ และความรูความสามารถพรอมตอ การปฏิบัติงาน ดําเนินกาปรับปรุง

สวัสดิภาพชีวิต ความเปนอยู ตลอดจนสรางขวัญกําลังใจและความผูกพันในการทํางาน  

   6) พัฒนากลไกใหประชาชนมีสวนรวมในการพัฒนาบริการสาธารณะ และการตรวจสอบ

ภาครัฐ โดยการสรางความเขาใจถึงหลักการบริหารราชการข้ันพ้ืนฐาน และกฎหมายท่ีเก่ียวของ พรอมท้ังแกไข

ปญหาอุปสรรคและลดขอจํากัดของกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหชุมชน วิสาหกิจเพ่ือสังคม องคกรภาค

ประชาสังคม และเอกชน สามารถเขามาดําเนินกิจกรรมสาธารณประโยชนและมีบทบาท ในการพัฒนาบริการ

สาธารณะในพ้ืนท่ีเพ่ิมมากข้ึน รวมท้ังมีสวนในการตรวจสอบ การปฏิบัติงานของหนวยงานและเจาหนาท่ีภาครัฐ  

ในทุก ๆ ดาน  

  2.1.2 ปรับปรุงระเบียบ กฎหมาย เพ่ือเอ้ือตอการทําธุรกิจและการใชชีวิตประจําวัน  

   1) ปรับปรุง ข้ันตอนและระยะเวลาการใหบริการ การอํานวยความสะดวก ตนทุน 

คาใชจาย กฎหมาย กฎ และระเบียบตาง ๆ ของภาครัฐ ใหสามารถสนับสนุนและเอ้ือตอการประกอบธุรกิจท้ัง

ภายในและภายนอกประเทศและเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงบริบทตาง ๆ โดครอบคลุมกระบวนการตั้งแตจัดตั้ง

ธุรกิจจนถึงการปดกิจการ พรอมท้ังกํากับและสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐปฏิบัติตามและบังคับใชกฎหมายอยาง

เครงครัด ยุติธรรม เสมอภาค เทาเทียม ถูกตองตามหลักนิติธรรม และเปนไปตามปฏิญญาสากล ตลอดจนเรงรัด

การพัฒนาระบบการบริหารจัดการขอมูลตาง ๆ ของหนวยงานภาครัฐใหมีความเชื่อมโยงกันอยางไรรอยตอ เพ่ือให

ประชาชนสามารถติดตอราชการไดโดยสะดวก รวดเร็ว โปรงใส และตรวจสอบได  

  2.1.3 การปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ และ กระบวนการยุติธรรม  

   1) แกไขปญหาทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยจัดใหมีมาตรการและระบบเทคโนโลยีนวัตกรรม

ท่ีชวยปองกันและลดการทุจริตประพฤติมิชอบอยางจริงจังและเขมงวด รวมท้ังเปนเครื่องมือในการติดตามการ

แกไขปญหาทุจริตและประพฤติมิชอบอยางเปนระบบ พรอมท้ังเรงสรางจิตสํานึกของคนในสังคมใหยึดม่ันในความ

ซ่ือสัตยสุจริต ถูกตอง ชอบธรรม และสนับสนุนทุกภาคสวนใหเขามามีสวนรวมในการปองกันและเฝาระวังการ

ทุจริตประพฤติมิชอบ  
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

   2) ปฏิรูปกระบวนการยุติธรรม โดยสงเสริมใหมีรูปแบบการลงโทษอ่ืนท่ีไมใชโทษอาญาตาม 

หลักสากล มุงเนนยกระดับการพัฒนาระบบ แกไข บําบัด ฟนฟูผูกระทําผิด สงเสริม ปกปอง คุมครองสิทธิ

มนุษยชน พัฒนาประสิทธิภาพระบบการสืบสวนสอบสวน ดานการปราบปรามอาชญากรรมพิเศษ กําหนด

มาตรการคุมครองเจาหนาท่ีของรัฐในกระบวนการยุติธรรมใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีโดยปราศจากการแทรกแซง

หรือครอบงําใด ๆ พรอมท้ังบูรณาการหนวยงานท่ีเก่ียวของในกระบวนการยุติธรรมใหดําเนินงานสอดประสานกัน

อยางเปนองคาพยพ เพ่ือใหสามารถจัดการกับขอขัดแยงและกรณีพิพาทไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเนนการทํางาน

เชิงรุก รวมท้ังพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมใหสามารถอํานวยความยุติธรรมไดอยางเปนธรรม เสมอภาค 

โปรงใส รวดเร็ว ท่ัวถึง และปราศจากการเลือกปฏิบัติสรางความเชื่อม่ันในกระบวนการยุติธรรมไดและสรางสังคมท่ี

พัฒนาอยางเปนธรรม ลดความเหลื่อมล้ํา เกิดความเสมอภาคและเทาเทียม พรอมท้ังผลักดัน ใหเกิดการนํา

เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมสมัยใหมมาใชในการพัฒนาระบบฐานขอมูลกฎหมาย พัฒนากฎหมายและ

กระบวนการยุติธรรม เพ่ือใหการบังคับใชกฎหมายเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส ไมเลือกปฏิบัติและเปน

ธรรม รวมท้ัง ใหความชวยเหลือทางกฎหมายท่ีจําเปนและเหมาะสมแกผูยากไรหรือผูดอยโอกาส ในการเขาถึง 

กระบวนการยุติธรรมไดโดยสะดวกและรวดเร็ว  
 

 2.2  ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) ไดกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาท่ีเก่ียวของกับ 

 การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

  ยุทธศาสตรท่ี 3 ดานการพัฒนา และเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย โดยมีแนวทางและ 

 ประเด็นการพัฒนาท่ีสําคัญ ดังนี้  

    1) การพัฒนาคนเชิงคุณภาพ ยกระดับศักยภาพ พัฒนาทักษะ และสมรรถนะ  

    2) การสรางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ  

    3) การสรางสภาพแวดลอมการทํางาน และระบบสนับสนุนท่ีเหมาะสม เอ้ือตอการมีสุขภาวะใน

การทํางานท่ีดี  

    4) การสรางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย  

    5) การพัฒนาระบบฐานขอมูลเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

  ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุล และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีแนวทาง

และประเด็นการพัฒนาท่ีสําคัญ ดังนี้  

   1) การนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

   2) มีระบบติดตามประเมินผลท่ีสะทอนการบรรลุเปาหมายขององคกร  

   3) การปรับปรุงโครงสราง บทบาท ภารกิจของหนวยงานภาครัฐใหมีขนาดท่ีเหมาะสม  

   4) การพัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการใหทันสมัย เปนหนวยงานท่ีมีสมรรถนะสูง 

ตั้งอยูบนหลักธรรมาภิบาล  

   5) การพัฒนาบุคลากรใหเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมและความซ่ือสัตยสุจริต  

มีจิตสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ  
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   6) การบริหารกําลังคนท่ีมีความคลองตัว ยึดระบบคุณธรรม  

   7) การพัฒนาตามเสนทางความกาวหนาในอาชีพ  

   8) สงเสริมการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

   9) มีการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทาเทียม  

   10) การปรับปรุงระเบียบและหลักเกณฑตาง ๆ ใหมีความทันสมัย สอดคลองกับสถานการณ 

ในปจจุบัน 

2.3  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) ไดกําหนดประเด็นการ

พัฒนาท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลไว ดังนี้ 

 ประเด็น ท่ี  4  ปจจัยสนับสนุนการพลิกโฉมประเทศ (Key Enablers for Thailand’s 

Transformation)  

 ปจจัยขับเคลื่อนท่ีเอ้ือตอการเปลี่ยนผานประเทศไปสูการเปน Hi-Value and Sustainable 

Thailand โดยเฉพาะกลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ท้ังระบบการศึกษา และการยกระดับและปรับทักษะ

แรงงาน ท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐาน สอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานและโลกยุคใหมและสงเสริมการ

เคลื่อนยายแรงงานไปสูภาคการผลิตและบริการท่ีมีผลิตภาพและมูลคาสูง และกลไกการบริหารจัดการภาครัฐ  

ท้ังระเบียบกฎหมาย ระบบงบประมาณ โครงสรางพ้ืนฐาน การใหบริการสาธารณะตลอดจนการติดตามประเมินผล 

ท่ีทันสมัย เทาทันตอการเปลี่ยนแปลง ตอบสนองความตองการไดอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลอง 

กับทิศทางการพัฒนาประเทศ โดยหมุดหมายท่ีตองบรรลุในระยะเวลาของแผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 13 เพ่ือสราง 

“ปจจัยสนับสนุนการพลิกโฉมประเทศ” ประกอบดวย 

 หมุดหมายท่ี 12 ไทยมีคนกําลังคนสมรรถนะสูง มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการ

พัฒนาแหงอนาคต คนเปนรากฐานสําคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ อยางไรก็ตาม คุณภาพการศึกษา

และระบบการพัฒนาทักษะแรงงานของไทยยังอยูในระดับต่ํา อีกท้ังประเทศยังประสบกับความเหลื่อมล้ําในการ

เขาถึง สงผลใหขาดแคลนกําลังแรงงานท่ีสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาประเทศ ในระยะตอไป ปญหาดังกลาว 

มีแนวโนมท่ีจะทวีความรุนแรงมากข้ึนจากอนาคตของงานและการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของทางเทคโนโลยี  

วิถีชีวิตและวัฒนธรรมท่ีมาพรอมกับความตองการงานและทักษะประเภทใหมๆ รวมถึงทักษะทางพฤติกรรม   

(Soft Skills) ภายใตบริบทการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรซ่ึงสงผลใหกําลังแรงงานลดลงอยางตอเนื่อง 

นอกจากนี้ การขาดความพรอมทางเทคโนโลยีและความแตกตางระหวางพ้ืนท่ียังอาจทําใหปญหาความเหลื่อมล้ํา

ทางการศึกษาและทักษะเพ่ิมสูงมากข้ึน อยางไรก็ดี ความกาวหนาทางเทคโนโลยี การลดลงของประชากร และการ

ขยายตัวของความเปนเมืองจะนํามาซ่ึงโอกาสในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและฝกอบรมตลอดจนสงเสริม 

การเรียนรูตลอดชีวิต เพ่ือใหสามารถผลิตและพัฒนากําลังคนท่ีมีสมรรถนะสูง เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีสําคัญในการ

เปลี่ยนผานประเทศไปสูการเปน Hi-Value and Sustainable Thailand ตอไป 
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 หมุดหมายท่ี 13 ไทยมีภาครัฐท่ีมีสมรรถนะสูง ภาครัฐมีความสําคัญตอการขับเคล่ือนการ

พัฒนาประเทศในทุกมิติ อยางไรก็ตาม ปจจุบันภาครัฐของไทยมีขนาดใหญ ขาดความคลองตัว และมีรายจาย

ประจํามาก อีกท้ังยังมีโครงสรางการบริหารงานแบบรวมศูนยแตขาดการบูรณาการระหวางหนวยงานขาดการมี

สวนรวมของประชาชน และมีกฎหมายจํานวนมากท่ียังลาสมัยและขาดการบังคับใชท่ีมีประสิทธิภาพในระยะตอไป 

ปญหาดังกลาวมีแนวโนมท่ีจะขยายตัวไปสูปญหาภาระทางการคลังท่ีเพ่ิมข้ึนจากการเขาสูสังคมสูงวัย ความ

เสียหายทางเศรษฐกิจจากความลาชาในการปรับตัวใหเทาทันกับเศรษฐกิจฐานเทคโนโลยีและการทํางานรูปแบบ

ใหม รวมไปถึงความสามรถในการตอบสนองตอความตองการของประชาชนท่ีมีอยางจํากัด ทามกลางกระแสการ

ตระหนักรูของสาธารณชน (Public Awareness) และการขยายตัวของความเปนเมือง ดังนั้น ภาครัฐจึงจําเปนตอง

ปรับโครงสรางและการบริหารงานใหมีความยืดหยุนคลองตัวและมีสมรรถนะสูง โดยอาศัยโอกาสจาก

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีในการปรับปรุงกฎหมายท่ีเปนอุปสรรคตอการปรับโครงสรางและพลิกโฉมประเทศใน

มิติตางๆ และสงเสริมศักยภาพของทุกภาคสวนในการเขามามีสวนรวมในการพัฒนาประเทศ 

2.4 แนวคิดเรื่อง HR Scorecard 

 HR Scorecard เปนเครื่องมือสําหรับใชประเมินผลความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี

ประยุกต มาจากแนวคิดการประเมินแบบสมดุล (Balance Scorecard) เพ่ือนําไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีด

สมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจขององคกร สํานักงาน ก.พ. ไดนํา HR 

Scorecard มาใชในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด ต้ังแตป 2547 

โดยกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 5 มิติ คือ 1) ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4) 

ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับทํางาน  

2.5 องคประกอบของ HR Scorecard 
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 HR Scorecard เปนเครื่องมือสําคัญท่ีใชในการประเมินผลการทํางานของฝายทรัพยากรมนุษย (HR)  

จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติการท่ีดีโดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (สํานักงาน 

ก.พ.) ในเรื่องการประเมินผลฝายทรัพยากรมนุษยนั้นทางสํานักงาน ก.พ. ก็ไดมีการกําหนดองคประกอบของ 

การประเมินผลในลักษณะนี้ไว 4 สวนดังตอไปนี้ 

1) มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Standard for Success) หมายถึง     

ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ 

2) ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 

มาตรการและการดําเนินการตางๆ ดานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงทําใหสวนราชการบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 

3) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวบงชี้วา

ส วนราชการมีความคืบหนาในการดํา เนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ จนบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวมากนอย

เพียงใด 

4) ผลการดําเนินงาน (Evidence , Application and Reports) หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใช เปน

หลักฐาน ในการประเมินวาสวนราชการไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 

2.6 มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 การพัฒนา HR Scorecard ในสวนราชการมีวัตถุประสงค เ พ่ือเสริมสรางความเขมแข็ง ให แก 

สวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไดอยางบรรลุเปาหมายและมีความ

พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กลาวคือ สวนราชการจะตองบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีเนน 

ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Alignment) ระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับ

ยุทธศาสตรและระดับปฏิบัติ โดยแตละระดับมีจุดเนนท่ีแตกตางกัน ซ่ึงการจะชี้ชัดวาสวนราชการมีการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลไดดีมากนอยในระดับใดก็จําเปนจะตองมี มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HR Scorecard) เปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ มีท้ังหมด 5 มิติ ดังนี้ 
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มิติท่ี 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) หมายถึง แนวทางและวิธีการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1)  สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

2)  สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพกลาวคือ 

“กําลังคนมี ขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการท้ัง

ในปจจุบันและในอนาคตมีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความ

ตองการกําลังคนและมีแผน เพ่ือลดชองวางดังกลาว 

3)  สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพ่ือดึงดูดใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปนตอ

ความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 

4)  สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสราง

ความตอเนื่อง ในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรง

บันดาลใจใหกับขาราชการท่ีผูนําปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
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มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operation Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังนี้ 

1)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา

คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตองเท่ียงตรง 

ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

3) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ

งบประมาณรายจาย ของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 

ตลอดจนความคุมคา (Value for Money)  

4) มีการเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
 

มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programmed Effectiveness) 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิด

ประโยชน ดังนี้ 

1)  การรักษาไว (Retention) ซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย

และพันธกิจของสวนราชการ 

2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ 

และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการ

แบงปน แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา

ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวน

ราชการ 

4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและ

จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 

ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของ

ทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 
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มิติท่ี 4  ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง

การท่ีสวนราชการจะตอง  

1)  รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรมและ หลัก

สิทธิมนุษยชน 

2) มีความโปรงใสในทุกกระบนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้จะตองกําหนดให

ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน

ราชการ 
 

มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Life and Work – 

Life Balance) หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน

และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการ

ใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบ

การใชชีวิตสวนตัว 

2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ

บุคลากร ผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเองและใหกําลังคนมีความพรอมท่ีจะ

ขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ 

มาตรฐานความสําเร็จท้ัง 5 มิตินี้  มีความครอบคลุมในภารกิจบริหารทรัพยากรบุคคล 

ท่ีสวนราชการดําเนินการ สามารถใชเปนแนวทางใหแกสวนราชการและจังหวัดในการบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคลใหบรรลุความสําเร็จเกิดผลเปนรูปธรรม นั่นคือ การมีขาราชการท่ีพรอมตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร 

สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายพันธกิจ และขาราชการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรมตามหลักคุณธรรม 

หลักความสามารถ หลักผลงานและหลักความสมดุลระหวางคุณภาพชีวิตกับการทํางาน นอกจากนี้ 

สวนราชการและจังหวัดก็สามารถประเมินความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยสะทอนมาตรฐาน

ดังกลาวได 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

บทท่ี 3 

ข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคล 
กรมพัฒนาท่ีดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 

 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาท่ีดิน (พ.ศ. 2566 – 2570)         ได

พิจารณาบนความสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาประเทศ ยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ แผนท่ีเก่ียวของ นโยบายและยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานภายใน

และภายนอก โดยมุงเนนใหกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเครื่องมือสําคัญใหการขับเคลื่อนประเด็นการ

พัฒนาของกรมใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงในกระบวนการจัดทําไดมีการวิเคราะหขอมูลสถานะและ

สถานการณตางๆ รวมท้ังมีการวิเคราะหสิ่งท่ีกรมทําไดดี และสิ่งท่ีกรมควรปรับปรุง รวมถึงขอมูลความตองการและ

ความคาดหวังของบุคลากรกรม  เพ่ือใชเปนกรอบทิศทางการพัฒนาดานทรัพยากรบุคคลของกรม ตามแนวทาง 

HR Scorecard  โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการ ดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1  การกําหนดประเด็นสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.1 ศึกษานโยบายการพัฒนาประเทศ ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ แผนท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบคุคลภาครัฐ 

1.2 ศึกษาวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย ตามแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน ระยะ 5 ป  

พ.ศ.2566 – 2570  

 1.3 ทบทวนนโยบายและยทุธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานภายใน

และภายนอก 

 1.4 วิเคราะหหาประเด็นสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ข้ันตอนท่ี 2  ศึกษาและวิเคราะหขอมูลท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใชการวิเคราะหฉากทัศน 

(Scenarios analysis) ในการประเมินองคกรดานทรัพยากรบุคคล  

 2.1 วิเคราะหบริบทและสถานการณดานทรัพยากรบุคคลองกรมพัฒนาท่ีดิน 

 2.2 วิเคราะหอนาคตดานทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน 

2.2.1 อนาคตดานทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดินในป พ.ศ. 2570 หากการดําเนินงาน

ดานทรัพยากรบุคคลไมเปลี่ยนแปลงจากเดิม (Present) 

2.2.2 อนาคตดานทรัพยากรบุคคลในอุดมคติของกรมพัฒนาท่ีดินในป พ.ศ. 2570 (Desire) 

2.2.3 อนาคตดานทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน พ.ศ. 2570 ท่ีดีท่ีสุดท่ีเปนไปได 

(Most-Likely) 

 2.3 กําหนดเปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน  

 2.4 เชื่อมโยงเปาหมายท่ีกําหนดไวไปสูกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  



 
 

   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 

ข้ันตอนท่ี 3 การกําหนดกลไกการขับเคล่ือนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน 

จัดโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

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

ท่ี 1 ระหวางวันท่ี 5 – 6 พฤษภาคม 2565 มีผูเขารวมประชุม จํานวน 80 คน ประกอบดวย ผูบริหารกรม

ผูอํานวยการกอง/สํานัก/กลุม และผูเชี่ยวชาญ ท้ังจากสวนกลางและสวนภูมิภาค  นักวิเคราะหนโยบายและแผน 

ระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการ สังกัดกองแผนงานและกลุมพัฒนาระบบบริหาร ขาราชการระดับปฏิบัติการหรือ

ชํานาญการหรือชํานาญการพิเศษ สังกัดกองการเจาหนาท่ี และครั้งท่ี 2 ระหวางวันท่ี 30 – 31 พฤษภาคม 

2565 มีผูเขารวมประชุม จํานวน 80 คน  ประกอบดวย ผูอํานวยการสถานีพัฒนาท่ีดิน ผูอํานวยการกลุมจาก

สํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต ผูอํานวยการกลุมจากหนวยงานสวนกลาง ขาราชการระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการ

สังกัดสํานักงานพัฒนาท่ีดินเขต/สถานีพัฒนาท่ีดิน นักวิเคราะหนโยบายและแผนระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการ 

สังกัดกองแผนงานและกลุมพัฒนาระบบบริหาร และขาราชการระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการหรือชํานาญการ

พิเศษ สังกัดกองการเจาหนาท่ี โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้ 1) เพ่ือใหผูเขารวมประชุมฯ มีความรู ความเขาใจใน

กระบวนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาท่ีดิน 2) 

เพ่ือใหผูเขารวมประชุมฯ มีสวนรวมในการวิเคราะห และจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตาม

แนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาท่ีดิน 3) เพ่ือใหกรมพัฒนาท่ีดินมีขอมูลไปจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาท่ีดิน ประจําปงบประมาณ 2566 – 2570 ท่ีมี

ประสิทธิภาพ และสอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการ กรมพัฒนาท่ีดิน 
 

ขอมูลท่ีไดจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
  การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความจําเปนท่ีจะตองวิเคราะหขอมูล 
ท้ังบทบาทหนาท่ีตามกฎกระทรวง แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน พ.ศ. 2566 – 2570 ระบบงานภายใน
กรม และขอมูลเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล จึงไดวิเคราะหบริบทสถานการณดานทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนา
ท่ีดินเปน 4 ดาน ดังนี้ 

 1. ดานการบริหารบุคลากร 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
การวางแผนกําลังคน - มีแนวทางและกระบวนการวางแผน

กําลังคนเปนไปตามมาตรฐานและหลักเกณฑ
ท่ีกําหนด 

 1. ขาดการสื่อสารและสรางความเขาใจ
ในกระบวนการวางแผนกําลังคนให
บุคลากรทราบ 
 2. ตองการตําแหนงของบุคลากรท่ีมี
ความสามารถวิเคราะหขอมูลได (Data 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
Analysis)  (มีการแขงขันในตัวบคุคล 
คอนขางสูง) 
 3. สรางระบบการวิเคราะหอัตรากําลังฯ 
โดยนําเทคโนโลยีเขามาชวย เชน นําระบบ 
AI เพ่ือใชในการบริหารกําลังคน 

การสรรหาและ
คัดเลือก 

- มีหลักเกณฑการสรรหาและคัดเลือกของแต
ละตําแหนง 
- มีการมอบอํานาจใหหนวยงานสวนภูมิภาค
สามารถดําเนินการสรรหาบุคลากรได 
- มีการสื่อสารและทําความเขาใจกับบุคลากร
ของกรม ในดานการสรรหา คัดเลือก และ
การยาย การโอน การเลื่อน ผานโครงการ 
HR Mobile 

 1. ไดขาราชการท่ีมีคุณสมบัติไมตรงตาม
ภารกิจ 
 2. กําหนดเกณฑการสรรหาฯ บุคลากรท่ี
เขมขน 
 3. บุคลิกภาพท่ีเขากับองคอรได (คนท่ีใช
มากอนคนท่ีเกง) 

การบริหารผล
ปฏิบัติงานและ
ผลตอบแทน 

- มีการกําหนดหลักเกณฑการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการโดยคณะทํางานท่ีมาจากทุก
หนวยงาน 
- มีการกําหนดตัวชี้วัดในระดับกอง/สํานัก 
สําหรับใชในการถายทอดสูระดับกลุม/ฝาย 
และระดับบุคคล สําหรับใชในการประเมิน
เพ่ือเลื่อนเงินเดือนในแตละปงบประมาณ 

 - ยังไมสามารถสรางแรงจูงใจใหทํางาน 
ใหมีความโปรงใสในการประเมินฯ (มี
ปจจัยหลายอยางเปนองคประกอบ) 

การบรหิารสวัสดิการ - มีกิจกรรมสงเสริมท่ีครอบคลุมความ
ตองการพ้ืนฐานของบุคลากร เชน การตรวจ
สุขภาพประจําปการฝกอบรมเพ่ือสรางอาชีพ 
ฌาปนกิจสงเคราะห เปนตน 

 1. สรางระบบสวัสดิการ (เฉพาะ
ตําแหนง) 
 2. นโยบายทํางานใกลบาน 

ความกาวหนาในสาย
อาชีพและการจัดการ
บุคลากรคุณภาพ 

- มีการกําหนดเสนทางสั่งสมประสบการณใน
ตําแหนงเปาหมายระดับผูอํานวยการกอง/
สํานัก และผูอํานวยการสถานีพัฒนาท่ีดิน
ครบทุกตําแหนง รวม 14 ตําแหนง 
- มีการสื่อสารและทําความเขาใจกับบุคลากร
ของกรม ในดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
ผานโครงการ HR Mobile 

 1. ไดบุคลากรไม fit กับระบบการพัฒนา 
(HIPPS) 
 2. ความกาวหนาในแตละตําแหนงไม
เทากัน 

 

 

14 



 
 

   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 
2. ดานการพัฒนาบุคลากร 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
การวางแผนการพัฒนา
บุคลากร 

มีแผนพัฒนาบุคลากรประจําปท่ีพัฒนา
ความรูและทักษะหลายดาน เชน การ
พัฒนาผูนํา ผูบริหาร การพัฒนาดาน
วิชาการ การพัฒนาดานบริหารจัดการ การ
พัฒนาดานทักษะดิจิทัล การพัฒนาดาน
ทักษะทางภาษา การพัฒนาดานคุณธรรม
จริยธรรม 

 1. ยังไมครอบคลุม 
 2. องคความรูภาพรวมและองคความรู
เฉพาะดาน เชน Data Science 
/Modeling /Computer Science 
 3. การปรับ Mindset (กระบวนการทาง
ความคิด) 
4. การขับเคลื่อนคานิยมไปสูการปฏิบัติ 
5. ทําแผนพัฒนาบุคลากรแยกเปนสายงาน

วิชาการและสายงานสนับสนุน และเปน
สวนกลางและสวนภูมิภาค 
6. กําหนดหลักสูตร กําหนดประเภทการ
พัฒนาและกลุมเปาหมายใหชัดเจนใน     
แตละป 
7. บทบาทของผูนําหนวยงานตอการ
พัฒนาบุคลากร สรางระบบการรายงานผล
การติดตามประเมิน 
 8. ทบทวนการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ  
70 : 20 : 10 (PDCA ในแตละหลักสูตร) 
 9. ออกแบบระบบในแตละสวนงานใหมี
รูปแบบการพัฒนาบุคลากรภายใตองคกร
ตนเองอยางไร?  
 10. พัฒนาใหบุคลากรมี Multi Skill 

การฝกอบรม ปรับรูปแบบและวิธีการฝกอบรม ใหเขากับ
สถานการณปจจุบัน เชน การฝกอบรม
ออนไลน ผานระบบ Application Zoom  
VDO Conference  

1.ยังขาดความพรอมดานอุปกรณ และ
เจาหนาท่ียังขาดความเชี่ยวชาญดานการใช
อุปกรณ 
2. หนวยงานสวนภูมิภาคไมสามารถ
ดําเนินการจัดอบรมไดเอง 
3.เปลี่ยนเปนวิธีการสรางแรงจูงใจดวย
วิธีการทางออม โดยมีการเพ่ิมกิจกรรมท่ีมี 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
ความหลากหลาย สอดแทรกกระบวนการ
ปรับ Mindset ในกิจกรรม 
4. รูปแบบการฝกอบรม (Online /Onsite) 
ยังไมสะทอนถึงภาพความเปนจริงหรือการ
นําไปใชประโยชนได สวนใหญเปนรูปแบบ
การฝกอบรมเชิงรูแตไมสามารถนําไปปฏิบัติ
ได 
5. วางระบบใหหนวยงานยอยสามารถ
วิเคราะหหรือเติมเต็มใหหนวยงานตนเองได 

การสรางองคกรแหง
การเรียนรู (เชน KM 
นวัตกรรม) 

มีการถายทอดองคความรูผานการฝกอบรม
ออนไลน ระบบ LDD  
e-Training เปนประจําทุกป 

1. หลักสูตรยังไมครอบคลุมทุกดาน  
2. ยังขาดการรวบรวมองคความรูจาก
หนวยงานหลักลงสูเกษตรกร เพราะสวน
ใหญ พ่ึงองคความรูจากหนวยงานกลาง 
3. เกษตรกรไมสามารถเขาถึงระบบการ
ถายทอดองคความรูของหนวยงาน 
4. ขาดการบูรณาการองคความรูจาก
หนวยงานภายนอก 
5. มี Best Practice แตยังไมไดสกัดออกมา
เปนองคความรู 

ระบบการสอนงาน มีการกําหนดตัวชี้วัดเรื่องการสอนงานของ 
ผชช. ผอ.กลุม หัวหนาฝาย  

- เพ่ิมการวางแผนระบบการสอนงาน
รวมกับหนวยงานสวนกลางและสวน
ภูมิภาค 

การประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร 

มีการออกแบบการประเมินผลดานการ
พัฒนาครอบคลุมทุกระดับ 

1. ผลการประเมินความรู และสมรรถนะ
ของบุคลากรผูบังคับบัญชายังไมไดใสขอมูล
การพัฒนาของผูใตบังคับบัญชา 
2. ขาดการประเมินผลหลังการฝกอบรม
เรื่องการนําไปใช 
3. กระบวนการปรับ Mindset ไมสามารถ
วัดไดอยางชัดแจง เปนรูปธรรม 
4. การฝกอบรมออนไลนยังไมสะทอนถึง
ภาพความเปนจรงิหรือการนําไปใช
ประโยชนได 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
5. แนวทางการประเมินสมรรถนะยังไม
ชัดเจน เปนรูปธรรม 

  3. ดานการสรางความผาสุกและผูกพันของบุคลากร 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
การสรางความผาสุกและ
ความผูกพัน 

- สรางแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงานในพ้ืนท่ี
และภูมิภาค เชน การจัดทํา รางวัลเลิศ
รัฐ มีแรงจูงใจสําหรับการสงงาน สถานท่ี 
ความกาวหนาในตําแหนง หนาท่ี 
สิ่งแวดลอม กิจกรรม สงเสริมใหเกิด
ความรูสึกในการทํางาน เปรียบเทียบกับ
หนวยงานอ่ืน  
- การอํานวยความสะดวกและการให
ความรวมมือระหวางหนวยงานใน 
กรมท้ังสวนกลางและภูมิภาค ใหความ
ชวยเหลือและใหคําแนะนําเวลาขอความ
ชวยเหลือ การติดตองาน อยางดีมาก 
- มีความกาวหนาในระบบสารสนเทศ 
โดยเฉาพะขอมูลเชิงระบบ การติดตอ
โดยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ วัสดุ 
ยานพาหนะ บานพัก มีความผูกพันท่ีดี
ภายในกรม 

- การลาออกของ 
   ขาราชการ – เม่ือหมดภาระ ออกไปดูแล
บิดา มารดา หรือประกอบธุรกิจสวนตัว 
   พนักงานราชการ – ไดบรรจุเปน
ขาราชการประจํา ซ่ึงมีความม่ันคงมากกวา  
   ขาราชการโดดเดน (Talent) – 
เนื่องจากไมสามารถแสดงศักยภาพท่ีมีอยูได
อยางเต็มท่ี  
- การเลื่อนตําแหนงในระดับจังหวัด และ
ศูนยพัฒนาท่ีดิน ไมมีความผาสุกเทาท่ีควร 
หนวยงานท่ีอ่ืนอาจจะมีการลื่นไหลมากกวา 
เนื่องจากมีตําแหนงดานบริหารมารองรับ / 
ข้ันตอนในการเลื่อนระดับตําแหนง มีหลาย
ข้ันตอนมากข้ึน  
มีคณะกรรมการหลายชั้น จนนักวิชาการใน
สวนภูมิภาค เกิดความทอใจในการปรับ
ระดับ 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
  - กลไก 3 ตาง (ตางสายงาน ตางหนวยงาน 

ตางพ้ืนท่ี ตางลักษณะงาน) ของ กกจ. ยัง
ไมไดใชประโยชนอยางเต็มท่ี (Job 
Rotation)  ทําใหการ assign งาน (put 
the right man on the right job) คนกับ
งานยังไมสัมพันธกัน 
- ความโปรงใสในการประเมิน ในการปรับ
เลื่อนเงินเดือน / ปรับเลื่อนตําแหนง การ
ทํางานของกรมยังไมสนับสนุนการทํางาน
เปนทีม เรียกใชงานตามความพึงพอใจ 

การเสริมสรางคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกร  
ทีมดี ดินดี  
TEAM for Soils  
T-Teamwork : สรางทีม 
 E-Energetic : ทํางานเชิง
รุกอยางมีพลัง  
 A-Agile : คลองแคลว  
 M-Move Forward : 
มองสูง เปนเปาหมาย
เดียวกัน  

- มีการนําองคการท่ีดี มีการสั่งงานให
เกิดการทํางานอยางมีสวนรวมของทุก
ภาคสวน  
- มีการนําคานิยม Team for Soils มา
ขับเคลื่อนงานตามคานิยมไดดี  
ท้ังสวนกลาง และสวนภูมิภาค  
- มีการขับเคลื่อนแบบพ่ีสอนนอง 

- ผลลัพธจากการดําเนินงานอาจจะไม
เปนไปตามเปาหมาย บุคลากรยังคงยึดติด
การทํางานในรูปแบบเดิมๆ  ไมเปดรับการ
เปลี่ยนแปลง บางครั้งเปลี่ยนเพียงหลักการ
และนโยบายแตการปฏิบัติขัดกับหลักการ 
- การขับเคลื่อนระดับปฏิบัติการยังมีการ
ตระหนักรูไดนอย ไมรูวิธีการนําคานิยมมา
ใชกรปฏิบัติ ควรมีการถายทอดองคความรู
ใหถึงระดับปฏิบัติการ  
- คานิยมในหัวขอปรับตัวเร็วสรางความ    
ยึดหยุน  
- ควรมีการพัฒนาข้ันตอน transition ให
การปรับเปลี่ยน smooth มากข้ึน เพราะ
ชวง transition stage ใชเวลานาน ถามี
การกําหนดตัวชี้วัดชวงนี้ แลวคอยกําหนด
ตัวชี้วัดเม่ือเปลี่ยนผานแลวอีกแบบหนึ่ง จะ
ทําใหบุคคลากรมีกําลังใจในการทํางานมาก
ข้ึน 
- หนวยพัฒนาท่ีดินทํางานแบบหนวยงาน
เดียว ไมม่ีการชวยเหลือกันมากเทาท่ีควร 
ขาดการทํางานรวมกันเปนทีม 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
การเสริมสรางคุณธรรม
จริยธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- การทํางานโปรงใส จัดซ้ือจัดจางตาม 
พ.ร.บ. จัดซ้ือจัดจาง  
- สรางกระบวนการท่ีเปนตนแบบความ
โปรงใส  
- ปลาสุดคะแนน ITA เปนท่ี 1 ของ 
กระทรวงเกษตรฯ (94.47 คะแนน) มี
แผนคุณธรรม แผนปองกัน ปราบปราม
ทุจริต 
- มีการประกาศเจตนารมณ โปรงใส 
ซ่ือสัตย สุจริต  
- มีขอรองเรียนเรื่องทุจริตและเรื่องการ
ทํางานนอยมาก เม่ือเทียบกับ 
กรมอ่ืนในกระทรวงฯ 

- ยกยองบุคลากรท่ีทํางานดวยความโปรงใส 
ไดเห็นความกาวหนาในหนาท่ี 
การงานอยางชัดเจน จับตองได  
- กระบวนการเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรม 
ภายในองคกรยังคงใชกระบวนการจากการ
ประเมินคุณธรรมและความโปรงใส ในการ
ดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ ITA ซ่ึง
เปนภาคบังคับท่ีกรมฯ ตองดําเนินการ (เพ่ือ
รางวัล) แตยังไมมีกระบวนการในการ
เสริมสรางฯ ท่ีเปนรูปธรรมในรูปแบบอ่ืน ท่ี
ทําใหคนในองคกรเกิดความตระหนักจริงๆ 

การสรางความสามัคคี
และการทํางานเปนทีม 

- การทํางานรวมกับเครือขายในพ้ืนท่ี 
เชน หมอดินอาสา มีแผนยุทธศาสตร มี
กลยุทธ มีศูนยถายทอด, แปลงสาธิต 
สําหรับการจัดใหรวมกิจกรรม 
- มีการทํางานเปนทีมรวมกันมากข้ึนกวา
ในอดีต แมจะไมไดทํางานรวมกันก็ตาม 
ผานการมอบหมายงานท่ีชัดเจน ตรงกับ
ความรับผิดชอบ  

- ความเปนสวนตัวของเด็กรุนใหม ขาดการ
พัฒนาการมีปฏิสัมพันธรวมกับผูรับบริการ 
เชน กลุมเกษตรกร  
- ทัศนคติในการทํางานยังไมสามารถปรับ
เขากับงานและคนรุนกอนได  
- ความชัดเจนในการทํางาน ความชัดเจน
ของเปาหมาย ยังไมชัดเจน ทําใหคนรุนใหม
เกิดความสับสน 
- ความแตกตางระหวางวัย กอใหเกิดความ
คิดเห็นท่ีแตกตางกัน สงผลตอการทํางาน
เปนทีม 
- การสรางแรงจูงใจในการทํางานรวมกัน  
 

 
4. ดานระบบสนับสนุนการดําเนินการดานทรัพยากรบุคคล 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจารณา 
ส่ิงท่ีทําไดดี 

(ตามเปาหมาย/ดีกวาหนวยอ่ืน)  
(ระบุขอมูลอางอิง) 

ส่ิงท่ีควรปรับปรุง 
(ไมไดตามเปาหมาย/ต่ํากวามาตรฐาน)  

(ระบุขอมูลอางอิง) 
ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศดานทรัพยากร
บุคคล 

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

 - การขอพ้ืนท่ีอุปกรณ เพ่ือเก็บขอมูลท่ี
เก่ียวของสําหรับการพิจารณา เพ่ือชวยใน
การตัดสินใจ  

การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรดาน HR 

1. การสงบุคลากรเขาอบรมในหลักสูตร
ตางๆ ท่ีเก่ียวของ 
2. การโยกยาย หมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
เพ่ือเพ่ิมทักษะในการทํางาน 

1. การแนะแนว แนวทางการพัฒนา
บุคลากรของแตละบุคคล แนวโนมการ
พัฒนาทักษะดานใดบาง 
2. การใหคําแนะนําเสนทางการสั่งสม
ประสบการณ (career path)   

การงบประมาณดาน HR ดําเนินการไดตามเปาหมาย   - ทําแผนการบริหารความเสี่ยงในดาน
งบประมาณการดําเนินการดาน HR  

การสื่อสารงาน HR 1. การแจงเวียนหนังสือตางๆ ผาน
ระบบ e-Saraban , e-mail 
2. Facebook กองการเจาหนาท่ี 
3. แอพพลิเคชั่น Line 
4. การจัดโครงการ HR mobile (การ
ชี้แจงงานท่ีเก่ียวของกับทรัพยากร
บุคคล) 
5. เว็บไซตกองการเจาหนาท่ี 

1. บูรณาการในการสื่อสาร 
2. สรางการรับรูของผูใชงานทุกระบบ 

 

กรอบทิศทางการพัฒนาดานทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดิน 

  1. พัฒนาระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคล เพ่ือตอบสนองการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหาร 

  2. นําระบบเทคโนโลยีเขามาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

  3. พัฒนาบุคลากรใหมีความเปนนวัตกร เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน 

4. เกิดการบูรณาการแนวคิดของบุคลากรรุนเกา และบุคลากรรุนใหม ใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมี

ประสิทธิภาพ รวมท้ังเกิดการสรางเครือขาย แบงปนขอมูลจากรุนสูรุน 

5. บุคลากรมีความสามารถเปนนักบริหารจัดการ สามารถตั้งโจทย และออกแบบความคิด (Design 

Thinking)ใช Outsource มาชวยดําเนินการตอได 

  6. บุคลากรในอนาคตจะตองเปนคนท่ีมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  

  7. บุคลากรมีความเปนผูนํา มี Multi Skill และมีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะหเทาทันเทคโนโลยี 4.0 

8. มี Growth Mindset ท่ีดีข้ึน สงผลใหบรรลุคานิยมองคกร : TEAM For Soils ท่ีเรากําหนดไว 

  TEAM For Soils (ทีมดี ดินดี)   
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

  T-Teamwork : สรางทีม 

  E-Energetic : ทํางานเชิงรุกอยางมีพลัง  

  A-Agile : คลองแคลว  

  M-Move forward : มุงสูเปาหมายเดียวกัน 

9. เกิดการสรางตนแบบผูนําการเปลี่ยนแปลงในงานดานตาง ๆ ของกรมพัฒนาท่ีดิน 

10. มีแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพ่ือพัฒนาทักษะบุคลากรใหตรงกับลักษณะงาน 

11. สงเสริมประสิทธิภาพการทํางานสูง บูรณาการทํางานท้ังภายใน-นอกองคกร 

12. มีการสรางบุคลกรใหเทาทันและสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานไดอยางรอบรู  

13. มีการใหรางวัล ยกยองบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดนเปนท่ีประจักษ และเปนคนดี คนเกง คนกลา 

14. บุคลากรมีความผูกพันตอองคกร  

ข้ันตอนท่ี 4 กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  โดยการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการประชุมเชิงปฏิบัติการโดยผูเขารวมประชุมฯ ชวยกันระดม

ความคิดเห็น และมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ข้ันตอนท่ี 5 การกําหนดประเด็นแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  กําหนดวัตถุประสงค ประเด็นแผนกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองกับมาตรฐาน

ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) เปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ       

มีท้ังหมด 5 มิติ ไดแก มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment)  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operation Efficiency)  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(HRM Programmed Effectiveness)  มิติ ท่ี  4 ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

(HR Accountability)  มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Life and 

Work – Life Balance) รวบรวมและจัดทํา (ราง) แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทท่ี 4 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาท่ีดิน 
(พ.ศ. 2566 – 2570) 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาท่ีดิน พ.ศ. 2566 – 2570 จัดทําข้ึน 

เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาท่ีดินท่ีสอดคลองเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาหมาย เปาประสงค ตัวชี้วัด คานิยมหลัก และประเด็นการพัฒนา ตามแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน ระยะ 

5 ป พ.ศ. 2566 – 2570 ดังนี้ 

แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน ระยะ 5 ป พ.ศ. 2566 – 2570  

วิสัยทัศน (Vision) 

เปนองคการอัจฉริยะทางดิน เพ่ือขับเคลื่อนการใชท่ีดินอยางเหมาะสม 15 ลานไร ภายในป 2570 

พันธกิจ (Mission) 

1) สํารวจ วิเคราะห จําแนกดิน และสํามะโนท่ีดิน เพ่ือวางแผนการใชท่ีดินดวยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 

2) พัฒนางานวิจัยเพ่ือสรางเทคโนโลยีและนวัตกรรมการจัดการดินท่ีสอดคลองและเหมาะสมกับสภาพ

พ้ืนท่ี 

3) สรางศูนยกลางขอมูลอัจฉริยะทางดินของประเทศ เพ่ือบริหารจัดการทรัพยากรท่ีดินอยางยั่งยืน 

4) พัฒนาท่ีดินดวยระบบการบริหารจัดการเชิงรุก ผานกระบวนการมีสวนรวมดานการวางแผน 

ถายทอดเทคโนโลยี อนุรักษดินและน้ํา และปรับปรุงบํารุงดิน เพ่ือรักษาสมดุลความเสื่อมโทรม ของท่ีดินและนิเวศ

เกษตร 

5) ยกระดับองคกรดวยเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรรม 

เปาหมาย 



 
 

   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

1) พ้ืนท่ีเกษตรกรรมไดรับการบริหารจัดการดวยเทคโนโลยีดานการพัฒนาท่ีดินใหเกิดความสมดุลและ

ยั่งยืน ไมนอยกวา 15 ลานไร ภายในป 2570  

2) พ้ืนท่ีเพาะปลูกพืชท่ีไมเหมาะสมลดลง รอยละ 10 ภายในป 2570  

เปาประสงค 

1) พ้ืนท่ีเกษตรกรรมไดรับการบริหารจัดการดวยเทคโนโลยีดานการพัฒนาท่ีดินใหเกิดความสมดุลและ

ยั่งยืน 

2) พ้ืนท่ีเพาะปลูกพืชท่ีไมเหมาะสมลดลง 

3) นวัตกรรมการพัฒนาท่ีดินท่ีสนับสนุนการเปนองคกรอัจฉริยะทางดิน 

4) กรมพัฒนาท่ีดินเปลี่ยนผานเขาสูระบบราชการดิจิทัล 

ตัวช้ีวัด 

1) พ้ืนท่ีเกษตรกรรมไดรับการบริหารจัดการดวยเทคโนโลยีดานการพัฒนาท่ีดินใหเกิดความสมดุลและ

ยั่งยืน (ไมนอยกวา 15 ลานไร ภายในป 2570) 

2) พ้ืนท่ีเพาะปลูกพืชท่ีไมเหมาะสมลดลง (รอยละ 10 ภายในป 2570) 

3) จํานวนนวัตกรรมการพัฒนาท่ีดิน (ไมนอยกวา 9 นวัตกรรม/ป) 

4) ระดับความสําเร็จในการเปลี่ยนผานเขาสูระบบราชการดิจิทัล (ระดับ 5) 

คานิยมหลัก (Core Values) 

  TEAM for Soils   ทีมดีดินดี 

  T : Team work   สรางทีม 

  E : Energetic   ทํางานเชิงรุกอยางมีพลัง 

  A : Agile   คลองแคลว 

  M : Move forward  มุงสูเปาหมายเดียวกัน 

ประเด็นการพัฒนา ประกอบดวย 4 ประเด็น 

1) เพ่ิมประสิทธิภาพการใชท่ีดินใหเหมาะสมดวยระบบบริหารจัดการเชิงรุก 

2) บริหารจัดการขอมูลทรัพยากรดินและท่ีดินดวยชุดขอมูลท่ีมีมูลคาสูง (High Value Dataset) 

3) วิจัย พัฒนา และสรางนวัตกรรมการพัฒนาท่ีดินใหเปนองคกรอัจฉริยะทางดิน 

4) ยกระดับองคการเขาสูระบบราชการดิจิทัล 
  

จากการศึกษาวิเคราะหนโยบาย ยุทธศาสตรชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

แผนปฏิบัติราชการกรม แนวคิดท่ีสําคัญในประเด็นท่ีเก่ียวของกับทิศทางและแนวทางในการบริหารทรัพยากร

บุคคล รวมถึงการวิเคราะหขอมูลปจจุบัน ความคาดหวังของบุคลากรในกรมพัฒนาท่ีดิน โดยใชกระบวนการ        

มีสวนรวมจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีการระดมความคิดเห็นจากบุคลากรทุกระดับและทุกหนวยงาน จึงได

กําหนดวิสัยทัศน  พันธกิจ เปาหมาย และประเด็นการพัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือสนบัสนุนใหการ
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ปฏิบัติราชการบรรลุตามเปาประสงคของกรมพัฒนาท่ีดิน โดยสาระสําคัญของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร

บุคคล กรมพัฒนาท่ีดิน ประจําป พ.ศ.2566 - 2570 ตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากร

บุคคล (HR Scorecard) มีดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดนิ (พ.ศ. 2566 – 2570) 

วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  บุคลากรเปนมืออาชีพรองรับการเปนองคการอัจฉริยะทางดิน 

พันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพรองรับการเขาสูระบบราชการดิจิทัล 
 2. พัฒนาบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพ และปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดม่ันในหลักคุณธรรม จริยธรรม 

เปาหมายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1. ดําเนินการและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพรองรับการเขาสูระบบ
ราชการดิจิทัล 
 2. พัฒนาบุคลากรใหมีความเปนมืออาชีพรองรับการเปนองคการอัจฉริยะทางดินและปฏิบัติหนาท่ีโดยยึด
ม่ันในหลักคุณธรรม จริยธรรม 

ประเด็นการพัฒนาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 วิเคราะหตาม 5 มิติของ HR Scorecard โดยมีประเด็นการพัฒนา ดังนี้ 

  มิติท่ี 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment)  
    ประเด็นการพัฒนาท่ี 1 ขับเคลื่อนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความสอดคลองกับ

แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดินและรองรับระบบราชการดิจิทัล 
  กลยุทธท่ี 1 วางแผนกําลังคนใหสอดคลองเหมาะสมกับภารกิจ 
  กลยุทธท่ี 2 สรางความกาวหนาในสายอาชีพใหแกบุคลากร 
  กลยุทธท่ี 3 พัฒนาบุคลากรมีความสอดคลองกับภารกิจและสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน
และรองรับระบบราชการดจิิทัล 
  กลยุทธท่ี 4 บริหารจัดการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูง (Talent 
Management) 
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   แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operation Efficiency) 
  ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบใหมีประสิทธิภาพ
รองรับการเขาสูระบบราชการดิจิทัล 
  กลยุทธท่ี 1 นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  กลยุทธท่ี 2 พัฒนาระบบฐานขอมูลบุคลากรใหมีความถูกตองและเปนปจจุบันสามารถเขาถึงได
อยางมีประสิทธิภาพ 
  กลยุทธท่ี 3 พัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากรดวยระบบออนไลน 
 
 
 

  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effectiveness) 
  ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 พัฒนาระบบสรางแรงจูงใจและเสริมสรางศักยภาพของบุคลากรใหเปน

มืออาชีพ  
  กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรเพ่ือใหการปฏิบัติราชการบรรลุผลสัมฤทธิ์ 
  กลยุทธท่ี 2 สงเสริมการสับเปลี่ยน หมุนเวียนงาน (Rotation) เพ่ือใหมีประสบการณในงานท่ี
หลากหลาย 
  กลยุทธท่ี 3 สงเสริมการจัดการความรูเพ่ือใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  กลยุทธท่ี 4 พัฒนาทักษะดานดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนผานเขาสู
ราชการดิจิทัล 

  มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
  ประเด็นการพัฒนาท่ี 4 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส และเปนไป 

ตามระบบคุณธรรม 
  กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมการเปนขาราชการท่ีดี  
   กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางความโปรงใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการประเมิน
คุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) 

  มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Life and Work – 
Life Balance) 

  ประเด็นการพัฒนาท่ี 5 พัฒนาและเสริมสรางคุณภาพชีวิตเพ่ือความผาสุกและความผูกพัน
องคกร 
  กลยุทธท่ี 1 สรางบรรยายการท่ีดีในการทํางาน 
  กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 1  ขบัเคล่ือนระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลใหมคีวามสอดคลองกับแผนปฏิบัตริาชการกรมพัฒนาท่ีดนิ 

เปาประสงค การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสนับสนุนใหการปฏิบัติราชการบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

ตัวช้ีวัดเปาประสงค รอยละความพึงพอใจของบคุลากรตอระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (รอยละ 85) 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 1 วางแผนกําลังคน
ใหสอดคลองเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

กรมพัฒนาท่ีดินมี
อัตรากําลังท่ีสอดคลองกับ
ภารกิจ 

รอยละความสําเร็จของ
การจัดทําแผนกําลังคน 
 

1. การจัดทําแผน
กําลังคนท่ีสอดคลอง
เหมาะสมกับงาน และ
เกิดความคุมคา 

- 50 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 2 สรางความ 
กาวหนาในสายอาชีพใหแก
บุคลากร  

มีการทบทวนแผนการ
สรางความกาวหนาในสาย
อาชีพ  

รอยละความสําเร็จของ
การทบทวนแผนการ
สรางความกาวหนาใน
สายอาชีพ  

2. การจัดทํา/ทบทวน
แผนการสราง
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ  

20 60 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 3 พัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคลองกับภารกิจและ
สมรรถนะท่ีจําเปนตอการ
ปฏิบัตงิานและรองรบัระบบ
ราชการดิจิทัล 

บุคลากรไดรับการพัฒนา
ใหสอดคลองกับภารกิจ
และสมรรถนะท่ีจําเปนตอ
การปฏิบัติงานและรองรับ
ระบบราชการดิจิทัล 

รอยละความสําเร็จของ
การดําเนินการตาม
แผนพัฒนาบุคลากร 

3. แผนพัฒนาบุคลากร
ท่ีสอดคลองกับภารกิจ
และสมรรถนะท่ีจําเปน
ตอการปฏิบัติงานและ
รองรับระบบราชการ
ดิจิทัล 

 

100 100 100 100 100 กกจ. 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 4 บริหารจัดการดาน
การบริหารทรัพยากรบคุคล 
เพ่ือดึงดูดผูมีศักยภาพสูง 
(Talent Management) 

มีมาตรการ/แนวทางใน
การจูงใจผูมีศักยภาพสูงให
มาปฏิบัติงาน 

จํานวนกิจกรรม/สื่อ
ประชาสัมพันธ เพ่ือ
สรางความเขาใจและ
ดึงดูดขาราชการผูมี
ศักยภาพ/ผลสัมฤทธิ์สูง 

4. การจัดทํากิจกรรม/
สื่อประชาสัมพันธ เพ่ือ
สรางความเขาใจและ
ดึงดูดขาราชการผูมี
ศักยภาพ/ผลสัมฤทธิ์สูง 

2  2  2  2  2  กกจ. 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 พัฒนาการบรหิารทรัพยากรบคุคลอยางเปนระบบใหมปีระสิทธิภาพรองรับการเขาสูระบบราชการดิจิทัล 

เปาประสงค การพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลดวยเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ตัวช้ีวัดเปาประสงค จํานวนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีถูกพัฒนาใหมีประสิทธิภาพรองรับการเขาสูระบบราชการดิจิทัล  

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 1 นําเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใชในกระบวนการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล 

มีการนําเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใชในกระบวนการดาน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

จํานวนกระบวนการ
ดานบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีปรับเปลี่ยนโดย
นําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช 

5. การปรับเปลี่ยน
กระบวนการดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดย 
นําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช 

8 8 8 8 8 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 2 พัฒนาระบบ 
ฐานขอมูลบุคลากรใหมีความ
ถูกตองและเปนปจจุบัน
สามารถเขาถึงไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

ระบบฐานขอมูลดานการ
บริหารทรัพยากรบุคลากร
เปนปจจุบัน ถูกตอง
ครบถวน รวดเร็วตอการ
สืบคน  

รอยละความสําเร็จของ
การจัดทําฐานขอมูล
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากร 

6. การจัดทําฐานขอมูล
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากร 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 3 พัฒนา
กระบวนการสรรหาบุคลากร
ดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
 
 

การสรรหาบุคลากรของ
กรมเปนระบบออนไลน 
เพ่ือลดระยะเวลาและ
ข้ันตอน การปฏิบัติงาน 

รอยละความสําเร็จของ
การสรรหาดวยระบบ
ออนไลน 

7. การสรางระบบการ
รับสมัครออนไลนในการ
ดําเนินการสรรหา
บุคลากร 

100 100 100 100 100 กกจ. 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 3 พัฒนาระบบสรางแรงจูงใจและเสริมสรางศักยภาพของบุคลากรใหเปนมืออาชีพ และรองรับระบบราชการดิจิทัล 

เปาประสงค บุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินมีความเปนมืออาชีพรองรับระบบราชการดิจิทัล 

ตัวช้ีวัดเปาประสงค รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (รอยละ 85) 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางแรงจูงใจ
ใหแกบุคลากรเพ่ือใหการปฏิบัติ
ราชการ บรรลุผลสัมฤทธิ์ 

มีแผนทดแทนตําแหนง 
(Succession Plan)และ
กําหนด IDP ใหกับ 
successor 

รอยละความสําเร็จของ
การจัดทําแผนทดแทน
ตําแหนง  

8. โครงการจัดทําแผน
ทดแทนตําแหนง 
(Succession Plan) 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 

บุคลากรไดรับการพัฒนา
ความรู และไดรับ
ประสบการณเพ่ิมข้ึนจาก
การไดรับทุนศึกษา/อบรม 
 

จํานวนแหลงท่ีมาผูให
ทุนท่ีไดรับการเผยแพร
ประชาสัมพันธ 

9. การเผยแพร
ประชาสัมพันธทุนจาก
หนวยงานตางๆ  

6 6 6 6 6 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 2 สงเสริมการ
สับเปลี่ยน หมุนเวียนงาน 
(Rotation) เพ่ือใหมี
ประสบการณในงานท่ี
หลากหลาย 

บุคลากรมีความรู 
ความสามารถ ทักษะใน
การปฏิบัติงานท่ี
หลากหลาย 

จํานวนกิจกรรม/สื่อ
ประชาสัมพันธการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
 
 
 

10. การจัดทํากิจกรรม/
สื่อประชาสัมพันธการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

2 2 2 2 2 กกจ. 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

  รอยละความสําเร็จของ
การจัดทําฐานขอมูล
ของบุคลากร 

11. การจัดทํา
ฐานขอมูลการดํารง
ตําแหนงของบุคลากร
เพ่ือใชประกอบการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 3 สงเสริมการจัดการ
ความรูเพ่ือใหเปนองคกรแหง
การเรียนรู 

ระบบการทํางานสนับสนุน
ใหเกิดการเรียนรูและ
พัฒนาตนเอง 

จํานวนกิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู  

12. โครงการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูภายใน
หนวยงาน เชน พ่ีสอน
นอง การถอดบทเรียน 
เพ่ือใหเกิดการเรียนรู
และพัฒนาตนเอง 
 

26  26 26  26 26 กกจ. 
 

กลยุทธท่ี 4 พัฒนาทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับ 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนผานเขาสู
ราชการดิจิทัล 

บุคลากรมีทักษะดาน
ดิจิทัล สามารถสนับสนุน
การปฏิบัติงานและ
ขับเคลื่อนการเปนระบบ
ราชการดิจิทัล 

รอยละของบุคลากรท่ี
ไดรับการพัฒนาใหมี
ความรูและทักษะดาน
ดิจิทัล 

13. โครงการพัฒนา
ทักษะแกบุคลากรดาน
ดิจิทัลเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงตาม
เทคโนโลยีในอนาคต 
 

90 90 90 90 90 กกจ./ 
ทุกหนวยงาน 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 4 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส และเปนไปตามระบบคุณธรรม 

เปาประสงค การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปรงใส และเปนไปตามระบบคุณธรรม 

ตัวช้ีวัด ระดับคะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) อยูในระดับ AA 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 1 เสริมสราง
คุณธรรมจรยิธรรมการเปน
ขาราชการท่ีดี  

บุคลากรกรมพัฒนาท่ีดิน
เปนผูมีคุณธรรม 
จริยธรรม 

- รอยละความสําเร็จของการ
ดําเนินการตามแผนสงเสริม
คุณธรรมและจริยธรรม 

14. แผนสงเสริมคุณธรรม
และจริยธรรม 
 

100 
 
 

100 
 
 

100 
 
 

100 
 
 

100 
 
 

กกจ. 
 
 

- รอยละความสําเร็จของการ
ดําเนินการแผนปองกันและ
ปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

15.  แผนปองกันและ
ปราบปรามการ ทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 
 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 
 

- รอยละความสําเร็จของ
การดําเนินการแผน
เสริมสรางวินัย 

16. แผนเสริมสรางและ
พัฒนาใหเจาหนาท่ีกรม
พัฒนาท่ีดินมีวินัย รวมท้ัง
ปองกันมิใหกระทําผิดวินัย 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 
 

กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางความ
โปรงใสในการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง
การประเมินคุณธรรมและ
ความโปรงใสในการดําเนินงาน
ของหนวยงานภาครัฐ (ITA)  

การดําเนินงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมพัฒนาท่ีดินมี
ความโปรงใส  

ระดบัคะแนนการประเมิน
คุณธรรมและความโปรงใส 
ในการดําเนินงานของ
หนวยงานภาครัฐ (ITA) 

17. การจัดทําการประเมิน
คุณธรรมและความโปรงใส 
ในการดําเนินงานของ
หนวยงานภาครัฐ (ITA) 

AA AA AA AA AA กกจ./ 
ทุกหนวยงาน 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 5 พัฒนาและเสริมสรางคุณภาพชีวิตเพ่ือความผาสุกและความผูกพันองคกร 

เปาประสงค บุคลากรกรมพัฒนาท่ีดินมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความผาสุกและความผูกพันองคกร 

ตัวชี้วัด ระดับความผาสุกและความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก 

กลยุทธ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ ระยะเวลา ปงบประมาณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธท่ี 1 สราง
บรรยากาศท่ีดีในการ
ทํางาน 

บุคลากรกรมพัฒนา
ท่ีดินมีความสุขในการ
ทํางาน 

- ระดับความผาสุกและ
ความผูกพันตอองคกร 
 

18. การสํารวจระดับความ
ผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากร 

4 4 
 

 

4 
 
 

4 
 

4 
 

 

กกจ. 
 

- จํานวนกิจกรรมท่ี
เสริมสรางบรรยากาศ 
สภาพแวดลอมท่ีดีในการ
ทํางาน 

19. การจัดกิจกรรม
เสริมสรางความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรในองคกร 
เชน ทําบุญ สภากาแฟ 5ส 
เปนตน 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

ทุกหนวยงาน 
 

กลยุทธท่ี 2 เสริมสราง
ความสมดุลระหวางชีวิต
กับการทํางาน 

บุคลากรมีความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน 

- จํานวนกิจกรรม 
นันทนาการเพ่ือสุขภาพท่ีดี 

20. การจัดกิจกรรม
นันทนาการเพ่ือสุขภาพท่ีดี 
เชน วิ่ง โยคะ แอโรบิค 

109 
 

 

109 
 

109 
 

 

109 
 

 

109 
 

 

กกจ. 
 

- จํานวนกิจกรรมการแสดง
ความรับผิดชอบตอสังคม 
จิตอาสา 

21. การจัดกิจกรรมการ
แสดงความรับผิดชอบตอ
สังคม จิตอาสา เชน บริจาค
โลหิต บริการใหความรูดาน
ดิน เปนตน 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

กกจ. 
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

บรรณานุกรม 

กรมพัฒนาท่ีดิน. 2565. แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน พ.ศ. 2566 – 2570. กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ, กรุงเทพมหานคร.  

 สืบคนจาก https://www.ldd.go.th 

สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2565. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  

ฉบับท่ี 13. สํานักนายกรัฐมนตรี, กรุงเทพมหานคร.  

สืบคนจาก https://www.nesdc.go.th 

สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2565. ยุทธศาสตรชาติ 20 ป สํานักนายกรัฐมนตรี, 
กรุงเทพมหานคร. 

สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี. 2562. คําแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี. พลเอก ประยุทธ  จันทรโอชา 

นายกรัฐมนตรี แถลงตอรัฐสภา. กรุงเทพมหานคร. 

  สืบคนจาก https://www.soc.go.th 

สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล. 2547. HR Scorecard การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล. 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, กรุงเทพมหานคร. 

สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล. 2547. ทุนมนุษยกับการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
บุคคล (หนา 53-62). สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, กรุงเทพมหานคร. 
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ภาคผนวก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ความสอดคลองของแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 กับ HR Scorecard 

 
 

ความสอดคลองเช่ือมโยง 

มิติ 1 
ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ความพรอมรับผิดชอบ

ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 1  
ขับเคลื่อนระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมีความสอดคลอง
กับแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาท่ีดิน 

x     

  กลยุทธท่ี 1 วางแผนกําลังคนให
สอดคลองเหมาะสมกับภารกิจ 

x     

  กลยุทธท่ี 2 สรางความกาวหนาใน
สายอาชีพใหแกบุคลากร 

x     

  กลยุทธท่ี 3 พัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคลองกับภารกิจและ
สมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน
และรองรับระบบราชการดิจิทัล 

x     

  กลยุทธท่ี 4 บริหารจัดการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูดผู
มีศักยภาพสูง (Talent 
Management) 

x     
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 
 

ความสอดคลองเช่ือมโยง 

มิติ 1 
ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ความพรอมรับผิดชอบ

ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 2  
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางเปนระบบใหมีประสิทธิภาพ
รองรับการเขาสูระบบราชการดิจิทัล 

 x    

  กลยุทธท่ี 1 นําเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาใชในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 x    

  กลยุทธท่ี 2 พัฒนาระบบ
ฐานขอมูลบุคลากรใหมีความถูกตอง
และเปนปจจุบันสามารถเขาถึงได
อยางมีประสิทธิภาพ 

 x    

  กลยุทธท่ี 3 พัฒนากระบวนการ
สรรหาบุคลากรดวยระบบออนไลน 
 

 x    
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                                        แผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 
 

ความสอดคลองเช่ือมโยง 

มิติ 1 
ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ความพรอมรับผิดชอบ

ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 3  
พัฒนาระบบสรางแรงจู งใจและ
เสริมสรางศักยภาพของบุคลากรให
เปนมืออาชีพ 

  x   

  กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางแรงจูงใจ
ใหแกบุคลากรเพ่ือใหการปฏิบัติ
ราชการบรรลุผลสัมฤทธิ ์

  x   

  กลยุทธท่ี 2 สงเสริมการสับเปลี่ยน 
หมุนเวียนงาน (Rotation) เพ่ือใหมี
ประสบการณในงานท่ีหลากหลาย 

  x   

  กลยุทธท่ี 3 สงเสริมการจัดการ
ความรูเพ่ือใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรู 

  x   

  กลยุทธท่ี 4 พัฒนาทักษะดาน
ดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับ เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนผานเขาสูราชการ
ดิจิทัล 

  x   
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ความสอดคลองเช่ือมโยง 

มิติ 1 
ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ความพรอมรับผิดชอบ

ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นการพัฒนาท่ี 4  
พัฒนาระบบบริหารทรพัยากรบุคคล
ใหมีความโปรงใส และเปนไป 
ตามระบบคุณธรรม 

   x  

  กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางคุณธรรม
จริยธรรมการเปนขาราชการท่ีด ี

   x  

  กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางความ
โปรงใสในการบรหิารทรัพยากร
บุคคล ตามแนวทางการประเมิน
คุณธรรมและความโปรงใสในการ
ดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) 

   x  

ประเด็นการพัฒนาท่ี 5  
พัฒนาและเสริมสรางคุณภาพชีวิต
เพ่ือความผาสุกและความผูกพัน
องคกร 

    x 

กลยุทธท่ี 1 สรางบรรยายการท่ีดีใน
การทํางาน 

    x 

กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางาน 

    x 
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