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  กรมพัฒนาที่ดินได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570 โดยใช้
กระบวนการด าเนินการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง  
HR Scorecard ทั้ง 5 มิติ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ซึ่งเป็น 
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ต้องมีแผนด้านทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการและครอบคลุมตามแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งจะต้องมีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ให้มีระบบงานและสมรรถนะท่ีสอดคล้องและน าไปสู่การบรรลุแผนปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาที่ดิน 

  กรมพัฒนาที่ดินหวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน 
พ.ศ. 2566 – 2570 จะเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการบริหารและการพัฒนาบุคลากรของกรม เพ่ือสนับสนุนให้การ
ปฏิบัติราชการบรรลุตามวิสัยทัศน์ และเป้าประสงค์ของกรม ตามแผนปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาที่ดิน และใช้ใน
การประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือน าไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะที่จ าเป็น 
ส่งเสริมให้องค์กรมีความเข้มแข็งและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

 
1.1  หลักกำรและเหตุผล 
  ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ทั้ง 5 มิติ ได้แก่  
  มิติที่ 1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ 2 : ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operation Efficiency) กิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   
  มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effectiveness) นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติที่ 4 : ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
  มิติที่ 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Life and Work Life 
Balance) 
ประกอบกับส านักงาน ก.พ.ร. ได้ให้ส่วนราชการด าเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA) ซึ่งตามเกณฑ์การด าเนินงานหมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ได้ก าหนดให้ต้องด าเนินการ
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ให้มีความสอดคล้องกับแนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของ
หน่วยงานให้บรรลุตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบกับสถานการณ์/บริบทต่างๆ ที่กระทบต่อการ
บริหารงานภาครัฐ และการบริหารทรัพยากรบุคคลจากส านักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคส่วนต่างๆ  

  ดังนั้น เพ่ือให้กรมพัฒนาที่ดินสามารถปรับตัวและเตรียมความพร้อมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป
ดังกล่าว จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ประจ าปี พ.ศ. 2566 – 2570 
เพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมให้มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล 
น าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถและสมรรถนะด้านก าลังคนของกรมพัฒนาที่ดิน ให้มีความเข้มแข็ง
สนับสนุนการด าเนินงานตามภารกิจหลักของกรมพัฒนาที่ดิน ให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ของกรมพัฒนาที่ดินและ
สามารถตอบสนองต่อความต้องการและความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนได ้
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1.2  วัตถุประสงค ์
  1) เพ่ือให้มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มุ่งสู่ความส าเร็จในการบรรลุพันธกิจ วิสัยทัศน์  
ตามแผนปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาที่ดิน 
 2) เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะ สมรรถนะ องค์ความรู้ต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานที่สร้าง
คุณค่าและส่งเสริมภารกิจของกรมพัฒนาที่ดิน 
 3) เพ่ือให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ภายใต้สภาพแวดล้อมและคุณภาพชีวิตที่ดี 

1.3  ขอบเขตของแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 1) สอดรับกับนโยบาย ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ 
 2) สอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาที่ดิน ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 
 3) สอดรับกับกรอบมาตรฐานความส าเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)     
ในส่วนราชการ 
 4) สอดรับกับการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนของส านักงาน ก.พ. 

1.4  ผลที่คำดว่ำจะได้รับ 
  กรมพัฒนาที่ดินมีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570  ตามแนวทาง  
HR Scorecard ที่สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาที่ดิน มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
ทักษะสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือขับเคลื่อนการด าเนินงานของกรมพัฒนาที่ดินให้
บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของกรมพัฒนาที่ดิน 
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บทท่ี 2 

นโยบำย ยุทธศำสตร์ แผน และแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

   ตามที่รัฐบาลได้ก าหนดนโยบาย Thailand 4.0 โดยปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่  
“เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” จะต้องแข่งขันกันด้วยความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม ส่งผลให้
ทุกภาคส่วนต้องมีการปรับตัวให้สอดรับกับการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึง มิติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ต้องมี
การปรับตัวเช่นกัน โดยทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใน ยุค HR 4.0 จ าเป็นต้องทราบถึงนโยบาย
ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการศึกษา 
วิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 

2.1  ค ำแถลงนโยบำยของคณะรัฐมนตรี (พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชำ นำยกรัฐมนตรี ) เม่ือวันที่ ๒๕ 
กรกฎำคม ๒๕๖๒ โดยมีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

  2.1.1 กำรปฏิรูปกำรบริหำรจัดกำรภำครฐั  
เพ่ือให้การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศสามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น   

การปฏิรูประบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัล เข้ามาช่วยในการให้บริการของภาครัฐ และ
การบูรณาการการท างานของหน่วยงานต่าง ๆ นอกจากนี้กระบวนการยุติธรรมจะต้องเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้
อย่างแท้จริง กฎหมายจะต้องได้รับการปรับปรุงให้มีความทันสมัย เป็นธรรม และเกิดประโยชน์ต่อประชาชน
โดยรวม โดยรัฐบาลได้ก าหนดนโยบายการด าเนินการ ดังนี้  
   1) พัฒนำโครงสร้ำงและระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐสมัยใหม่ โดยพัฒนาให้ภาครัฐ 
มีขนาดที่เหมาะสม มีการจัดรูปแบบองค์กรใหม่ที่มีความยืดหยุ่นคล่องตัว และเหมาะสมกับบริบทของประเทศ 
รวมทั้งจัดอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ของรัฐให้สอดคล้องกับโครงสร้างหน่วยงานและภารกิจงานที่เปลี่ยนแปลงไป พัฒนา
ศักยภาพของเจ้าหน้าที่รัฐให้สามารถรองรับบริบทการเปลี่ยนแปลงและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้
อย่างทันท่วงที พร้อมทั้งปรับเปลี่ยนระบบการบริหารราชการแผ่นดินให้เกิดความเชื่อมโยงสอดคล้องกันตั้งแต่ขั้น
การวางแผน การน าไปปฏิบัติ การติดตามประเมินผล การปรับปรุงการท างานให้มีมาตรฐานสูงขึ้น และปรับปรุง 
โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และ ส่วนท้องถิ่น  
   2) ปรับเปลี่ยนกระบวนกำรอนุมัติอนุญำตของทำงรำชกำรที่มีควำมส ำคัญต่อกำรประกอบ
ธุรกิจและด ำเนินชีวิตของประชำชนให้เป็นระบบดิจิทัล และสามารถเชื่อมโยงข้อมูลต่อเนื่องกันตั้งแต่ต้นจนจบ
กระบวนการ พร้อมทั้งพัฒนาโปรแกรมออนไลน์ เพ่ือให้ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการของภาครัฐได้อย่างทันที
และทุกเวลา  
   3) พัฒนำระบบข้อมูลขนำดใหญ่ในกำรบริหำรรำชกำรแผ่นดิน ที่มีระบบการวิเคราะห์และ
แบ่งปันข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพและเชื่อถือได้เพ่ือให้เกิดการใช้ประโยชน์ของข้อมูลขนาดใหญ่ในระบบบริการ
ประชาชนที่เป็นไปตามความต้องการ เฉพาะตัวบุคคลมากข้ึน  
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   4) เปิดเผยข้อมูลภำครัฐสู่สำธำรณะ โดยหน่วยงานของรัฐในทุกระดับต้องเปิดเผยและเชื่อมโยง
ข้อมูลซึ่งกันและกัน ทั้งในระหว่างหน่วยงานของรัฐด้วยกันเอง และระหว่างหน่วยงานรัฐกับประชาชน เพ่ือให้ทุก
ภาคส่วนมีความเข้าใจถึงสถานการณ์ และแนวทางการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของประเทศที่มีความซับซ้อน 
ปรับเปลี่ยนให้เป็น การท างานเชิงรุก เน้นการยกระดับไปสู่ความร่วมมือกันของทุกภาคส่วนอย่างจริงจัง แสวงหา
ความคิดริเริ่ม และสร้างนวัตกรรม โดยมีการคาดการณ์สถานการณ์วิเคราะห์ความเสี่ยงและผลกระทบที่คาดว่าจะ
เกิดข้ึนไว้ล่วงหน้า เพ่ือให้สามารถเตรียมความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน ในด้านต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 10  
   5) ส่งเสริมระบบธรรมำภิบำลในกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ โดยสร้างความเชื่อมั่น ศรัทธา และ
ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาข้าราชการ บุคลากร และเจ้าหน้าที่ของรัฐ อย่างจริงจัง โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยน
กระบวนการทางความคิดให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของชาติ และเน้นประชาชนเป็นศูนย์กลาง พร้อมกับยึดมั่นใน  
หลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล มีสมรรถนะ และความรู้ความสามารถพร้อมต่อ การปฏิบัติงาน ด าเนินกาปรับปรุง
สวัสดิภาพชีวิต ความเป็นอยู่ ตลอดจนสร้างขวัญก าลังใจและความผูกพันในการท างาน  
   6) พัฒนำกลไกให้ประชำชนมีส่วนร่วมในกำรพัฒนำบริกำรสำธำรณะ และกำรตรวจสอบ
ภำครัฐ โดยการสร้างความเข้าใจถึงหลักการบริหารราชการขั้นพ้ืนฐาน และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งแก้ไข
ปัญหาอุปสรรคและลดข้อจ ากัดของกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ชุมชน วิสาหกิจเพ่ือสังคม องค์กรภาค
ประชาสังคม และเอกชน สามารถเข้ามาด าเนินกิจกรรมสาธารณประโยชน์และมีบทบาท ในการพัฒนาบริการ
สาธารณะในพ้ืนที่เพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งมีส่วนในการตรวจสอบ การปฏิบัติงานของหน่วยงานและเจ้าหน้าที่ภาครัฐ  
ในทุก ๆ ด้าน  

  2.1.2 ปรับปรุงระเบียบ กฎหมำย เพื่อเอื้อต่อกำรท ำธุรกิจและกำรใช้ชีวิตประจ ำวัน  
   1) ปรับปรุงขั้นตอนและระยะเวลำกำรให้บริกำร กำรอ ำนวยควำมสะดวก ต้นทุน 
ค่ำใช้จ่ำย กฎหมำย กฎ และระเบียบต่ำง ๆ ของภำครัฐ ให้สามารถสนับสนุนและเอ้ือต่อการประกอบธุรกิจทั้ง
ภายในและภายนอกประเทศและเท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงบริบทต่าง ๆ โดครอบคลุมกระบวนการตั้งแต่จัดตั้ง
ธุรกิจจนถึงการปิดกิจการ พร้อมทั้งก ากับและส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐปฏิบัติตามและบังคับใช้กฎหมายอย่าง
เคร่งครัด ยุติธรรม เสมอภาค เท่าเทียม ถูกต้องตามหลักนิติธรรม และเป็นไปตามปฏิญญาสากล ตลอดจนเร่งรัด
การพัฒนาระบบการบริหารจัดการข้อมูลต่าง ๆ ของหน่วยงานภาครัฐให้มีความเชื่อมโยงกันอย่างไร้รอยต่อ เพ่ือให้
ประชาชนสามารถติดต่อราชการได้โดยสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส และตรวจสอบได้  
  2.1.3 กำรป้องกันและปรำบปรำมกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ และ กระบวนกำรยุติธรรม  
   1) แก้ไขปัญหำทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยจัดให้มีมาตรการและระบบเทคโนโลยีนวัตกรรม
ที่ช่วยป้องกันและลดการทุจริตประพฤติมิชอบอย่างจริงจังและเข้มงวด รวมทั้งเป็นเครื่องมือในการติดตามการ
แก้ไขปัญหาทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างเป็นระบบ พร้อมทั้งเร่งสร้างจิตส านึกของคนในสังคมให้ยึดมั่นในความ
ซื่อสัตย์สุจริต ถูกต้อง ชอบธรรม และสนับสนุนทุกภาคส่วนให้ เข้ามามีส่วนร่วมในการป้องกันและเฝ้าระวังการ
ทุจริตประพฤติมิชอบ  
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   2) ปฏิรูปกระบวนกำรยุติธรรม โดยส่งเสริมให้มีรูปแบบการลงโทษอ่ืนที่ไม่ใช่โทษอาญาตาม 
หลักสากล มุ่งเน้นยกระดับการพัฒนาระบบ แก้ไข บ าบัด ฟ้ืนฟูผู้กระท าผิด ส่งเสริม ปกป้อง คุ้มครองสิทธิ
มนุษยชน พัฒนาประสิทธิภาพระบบการสืบสวนสอบสวน ด้านการปราบปรามอาชญากรรมพิเศษ ก าหนด
มาตรการคุ้มครองเจ้าหน้าที่ของรัฐในกระบวนการยุติธรรมให้สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยปราศจากการแทรกแซง
หรือครอบง าใด ๆ พร้อมทั้งบูรณาการหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในกระบวนการยุติธรรมให้ด าเนินงานสอดประสานกัน
อย่างเป็นองคาพยพ เพ่ือให้สามารถจัดการกับข้อขัดแย้งและกรณีพิพาทได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นการท างาน
เชิงรุก รวมทั้งพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้สามารถอ านวยความยุติธรรมได้อย่างเป็นธรรม เสมอภาค 
โปร่งใส รวดเร็ว ทั่วถึง และปราศจากการเลือกปฏิบัติสร้างความเชื่อมั่นในกระบวนการยุติธรรมได้และสร้างสังคมที่
พัฒนาอย่างเป็นธรรม ลดความเหลื่อมล้ า เกิดความเสมอภาคและเท่าเทียม พร้อมทั้งผลักดัน ให้เกิดการน า
เทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนาระบบฐานข้อมูลกฎหมาย พัฒนากฎหมายและ
กระบวนการยุติธรรม เพ่ือให้การบังคับใช้กฎหมายเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ไม่เลือกปฏิบัติและเป็น
ธรรม รวมทั้ง ให้ความช่วยเหลือทางกฎหมายที่จ าเป็นและเหมาะสมแก่ผู้ยากไร้หรือผู้ด้อยโอกาส ในการเข้าถึง 
กระบวนการยุติธรรมได้โดยสะดวกและรวดเร็ว  
 

 2.2  ยุทธศำสตร์ชำติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับ 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

  ยุทธศำสตร์ที่ 3 ด้ำนกำรพัฒนำ และเสริมสร้ำงศักยภำพทรัพยำกรมนุษย์ โดยมีแนวทางและ 
 ประเด็นการพัฒนาที่ส าคัญ ดังนี้  
    1) การพัฒนาคนเชิงคุณภาพ ยกระดับศักยภาพ พัฒนาทักษะ และสมรรถนะ  
    2) การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
    3) การสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน และระบบสนับสนุนที่เหมาะสม เอ้ือต่อการมีสุขภาวะใน
การท างานที่ดี  
    4) การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  
    5) การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
  ยุทธศำสตร์ที่ 6 ด้ำนกำรปรับสมดุล และพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ โดยมีแนวทาง
และประเด็นการพัฒนาที่ส าคัญ ดังนี้  
   1) การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
   2) มีระบบติดตามประเมินผลที่สะท้อนการบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
   3) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม  
   4) การพัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการให้ทันสมัย เป็นหน่วยงานที่มีสมรรถนะสูง  
ตั้งอยู่บนหลักธรรมาภิบาล  
   5) การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมและความซื่อสัตย์สุจริต  
มีจิตส านึก มคีวามสามารถสูง มุ่งม่ัน และเป็นมืออาชีพ  
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   6) การบริหารก าลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม  
   7) การพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
   8) ส่งเสริมการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
   9) มีการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม  
   10) การปรับปรุงระเบียบและหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับสถานการณ์  
ในปัจจุบัน 

2.3  แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) ได้ก าหนดประเด็นการ
พัฒนาที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ ดังนี้ 

 ประเด็นที่ 4 ปัจจัยสนับสนุนกำรพลิกโฉมประเทศ (Key Enablers for Thailand’s 
Transformation)  
 ปัจจัยขับเคลื่อนที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนผ่านประเทศไปสู่การเป็น Hi-Value and Sustainable 
Thailand โดยเฉพาะกลไกกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ ทั้งระบบการศึกษา และการยกระดับและปรับทักษะ
แรงงาน ที่มีคุณภาพได้มาตรฐาน สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานและโลกยุคใหม่และส่งเสริมการ
เคลื่อนย้ายแรงงานไปสู่ภาคการผลิตและบริการที่มีผลิตภาพและมูลค่าสูง และกลไกการบริหารจัดการภาครัฐ  
ทั้งระเบียบกฎหมาย ระบบงบประมาณ โครงสร้างพื้นฐาน การให้บริการสาธารณะตลอดจนการติดตามประเมินผล 
ที่ทันสมัย เท่าทันต่อการเปลี่ยนแปลง ตอบสนองความต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้อง 
กับทิศทางการพัฒนาประเทศ โดยหมุดหมายที่ต้องบรรลุในระยะเวลาของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 เพ่ือสร้าง 
“ปัจจัยสนับสนุนการพลิกโฉมประเทศ” ประกอบด้วย 

 หมุดหมำยที่ 12 ไทยมีคนก ำลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่ำงต่อเนื่อง ตอบโจทย์กำร
พัฒนำแห่งอนำคต คนเป็นรากฐานส าคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ อย่างไรก็ตาม คุณภาพการศึกษา
และระบบการพัฒนาทักษะแรงงานของไทยยังอยู่ในระดับต่ า อีกทั้งประเทศยังประสบกับความเหลื่อมล้ าในการ
เข้าถึง ส่งผลให้ขาดแคลนก าลังแรงงานที่สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาแระเทศ ในระยะต่อไป ปัญหาดั งกล่าว 
มีแนวโน้มที่จะทวีความรุนแรงมากขึ้นจากอนาคตของงานและการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของทางเทคโนโลยี  
วิถีชีวิตและวัฒนธรรมที่มาพร้อมกับความต้องการงานและทักษะประเภทใหม่ๆ รวมถึงทักษะทางพฤติกรรทม 
(Soft Skills) ภายใต้บริบทการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรซึ่งส่งผลให้ก าลังแรงงานลดลงอย่างต่อเนื่อง 
นอกจากนี้ การขาดความพร้อมทางเทคโนโลยีและความแตกต่างระหว่างพ้ืนที่ยังอาจท าให้ปัญหาความเหลื่อมล้ า
ทางการศึกษาและทักษะเพ่ิมสูงมากขึ้น อย่างไรก็ดี ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี การลดลงของประชากร และการ
ขยายตัวของความเป็นเมืองจะน ามาซึ่ งโอกาสในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและฝึกอบรมตลอดจนส่งเสริม 
การเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือให้สามารถผลิตและพัฒนาก าลังคนที่มีสมรรถนะสูง เป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ส าคัญในการ
เปลี่ยนผ่านประเทศไปสู่การเป็น Hi-Value and Sustainable Thailand ต่อไป 
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 หมุดหมำยที่ 13 ไทยมีภำครัฐที่มีสมรรถนะสูง ภำครัฐมีควำมส ำคัญต่อกำรขับเคลื่อนกำร
พัฒนำประเทศในทุกมิติ อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันภาครัฐของไทยมีขนาดใหญ่ ขาดความคล่องตัว และมีรายจ่าย
ประจ ามาก อีกทั้งยังมีโครงสร้างการบริหารงานแบบรวมศูนย์แต่ขาดการบูรณาการระหว่างหน่วยงานขาดการมี
ส่วนร่วมของประชาชน และมีกฎหมายจ านวนมากที่ยังล้าสมัยและขาดการบังคับใช้ที่มีประสิทธิภาพในระยะต่อไป 
ปัญหาดังกล่าวมีแนวโน้มที่จะขยายตัวไปสู่ปัญหาภาระทางการคลังที่เพ่ิมขึ้นจากการเข้าสู่สังคมสูงวัย ความ
เสียหายทางเศรษฐกิจจากความล่าช้าในการปรับตัวให้เท่าทันกับเศรษฐกิจฐานเทคโนโลยี และการท างานรูปแบบ
ใหม่ รวมไปถึงความสามรถในการตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนที่มีอย่างจ ากัด ท่ามกลางกระแสการ
ตระหนักรู้ของสาธารณชน (Public Awareness) และการขยายตัวของความเป็นเมือง ดังนั้น ภาครัฐจึงจ าเป็นต้อง
ปรับโครงสร้างและการบริหารงานให้มีความยืดหยุ่นคล่องตั วและมีสมรรถนะสูง โดยอาศัยโอกาสจาก
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีในการปรับปรุงกฎหมายที่เป็นอุปสรรคต่อการปรับโครงสร้างและพลิกโฉมประเทศใน
มิติต่างๆ และส่งเสริมศักยภาพของทุกภาคส่วนในการเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ 

2.4 แนวคิดเรื่อง HR Scorecard 

 HR Scorecard เป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ประยุกต์ มาจากแนวคิดการประเมินแบบสมดุล (Balance Scorecard) เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีด
สมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร ส านักงาน ก .พ. ได้น า HR 
Scorecard มาใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด ตั้งแต่ปี 2547 
โดยก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ 5 มิติ คือ 1) ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 4) 
ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับท างาน  

2.5 องค์ประกอบของ HR Scorecard 
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 HR Scorecard เป็นเครื่องมือส าคัญที่ใช้ในการประเมินผลการท างานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (HR)  
จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติการที่ดีโดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน 
ก.พ.) ในเรื่องการประเมินผลฝ่ายทรัพยากรมนุษย์นั้นทางส านักงาน ก.พ. ก็ได้มีการก าหนดองค์ประกอบของ 
การประเมินผลในลักษณะนี้ไว้ 4 ส่วนดังต่อไปนี้ 

1) มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Standard for Success) หมายถึง     
ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ 

2) ปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
มาตรการและการด าเนินการต่างๆ ด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งท าให้ส่วนราชการบรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 

3) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวบ่งชี้ว่า
ส่วนราชการมีความคืบหน้าในการด า เนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อย
เพียงใด 

4) ผลการด าเนินงาน (Evidence , Application and Reports) หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็น
หลักฐาน ในการประเมินว่าส่วนราชการได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้าน  
การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 

2.6 มำตรฐำนควำมส ำเร็จดำ้นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) 

 การพัฒนา HR Scorecard ในส่วนราชการมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ 
ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและมีความ
พร้อมรับต่อการเปลี่ ยนแปลงในอนาคต กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลที่ เน้น 
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับ
ยุทธศาสตร์และระดับปฏิบัติ โดยแต่ละระดับมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน ซึ่งการจะชี้ชัดว่าส่วนราชการมีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้ดีมากน้อยในระดับใดก็จ าเป็นจะต้องมี มำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
(HR Scorecard) เป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ มีทั้งหมด 5 มิติ ดังนี้ 
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มิติที่ 1  ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ (Strategic Alignment) หมายถึง แนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมี
ความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

2)  ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพกล่าวคือ 
“ก าลังคนมี ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการทั้ง
ในปัจจุบันและในอนาคตมีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการก าลังคนและมีแผน เพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 

3)  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพ่ือดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อ
ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

4)  ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้าง
ความต่อเนื่อง ในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับข้าราชการที่ผู้น าปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
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มิติที่ 2  ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Operation Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังนี้ 

1)  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

2) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้องเที่ยงตรง 
ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่าย ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)  

4) มีการเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 

มิติที่ 3  ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HRM Programmed Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิด
ประโยชน์ ดังนี้ 

1)  การรักษาไว้ (Retention) ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่จ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมายและพันธกิจของส่วนราชการ 

2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปัน แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วน
ราชการ 

4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

มิติที่ 4  ควำมพร้อมรับผิดชอบด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง
การที่ส่วนราชการจะต้อง  

1)  รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิ ติธรรมและ 
หลักสิทธิมนุษยชน 

2) มีความโปร่งใสในทุกกระบนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ 

 

มิติที่ 5  คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน (Quality of Life and Work – 
Life Balance) หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนา
คุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ
ให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบ
การใช้ชีวิตส่วนตัว 

2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ
บุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเองและให้ ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

มาตรฐานความส าเร็จทั้ ง 5 มิตินี้  มีความครอบคลุมในภารกิจบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่ส่วนราชการด าเนินการ สามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่ส่วนราชการและจังหวัดในการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลให้บรรลุความส าเร็จเกิดผลเป็นรูปธรรม นั่นคือ การมีข้าราชการที่พร้อมต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 
สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายพันธกิจ และข้าราชการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมตามหลักคุณธรรม 
หลักความสามารถ หลักผลงานและหลักความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตกับการท างาน นอกจากนี้ 
ส่วนราชการและจังหวัดก็สามารถประเมินความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยสะท้อนมาตรฐาน
ดังกล่าวได ้
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บทท่ี 3 

ขั้นตอนกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรพัยำกรบุคคล 
กรมพัฒนำท่ีดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 

 การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน (พ.ศ. 2566 – 2570)         
ได้พิจารณาบนความสอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ แผนที่เกี่ยวข้อง นโยบายและยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภายใน
และภายนอก โดยมุ่งเน้นให้กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือส าคัญให้การขับเคลื่อนประเด็นการ
พัฒนาของกรมให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งในกระบวนการจัดท าได้มีการวิเคราะห์ข้อมูลสถานะและ
สถานการณ์ต่างๆ รวมทั้งมีการวิเคราะหส์ิ่งที่กรมท าได้ดี และสิ่งที่กรมควรปรับปรุง รวมถึงข้อมูลความต้องการและ
ความคาดหวังของบุคลากรกรม  เพ่ือใช้เป็นกรอบทิศทางการพัฒนาด้านทรัพยากรบุคคลของกรม ตามแนวทาง 
HR Scorecard  โดยมีข้ันตอนในการด าเนินการ ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1  กำรก ำหนดประเด็นส ำคัญในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
1.1 ศึกษานโยบายการพัฒนาประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ แผนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
1.2 ศึกษาวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ตามแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาที่ดิน ระยะ 5 ปี  

พ.ศ.2566 – 2570  
 1.3 ทบทวนนโยบายและยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภายใน
และภายนอก 
 1.4 วิเคราะห์หาประเด็นส าคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ขั้นตอนที่ 2  ศึกษำและวิเครำะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล โดยใช้การวิเคราะห์ฉากทัศน์ 
(Scenarios analysis) ในการประเมินองค์กรด้านทรัพยากรบุคคล  
 2.1 วิเคราะห์บริบทและสถานการณ์ด้านทรัพยากรบุคคลองกรมพัฒนาที่ดิน 
 2.2 วิเคราะห์อนาคตด้านทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 

2.2.1 อนาคตด้านทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินในปี พ.ศ. 2570 หากการด าเนินงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลไม่เปลี่ยนแปลงจากเดิม (Present) 

2.2.2 อนาคตดา้นทรัพยากรบุคคลในอุดมคติของกรมพัฒนาที่ดินในปี พ.ศ. 2570 (Desire) 
2.2.3 อนาคตด้านทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2570 ที่ดีที่สุดที่เป็นไปได้ 

(Most-Likely) 
 2.3 ก าหนดเป้าหมายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน  
 2.4 เชื่อมโยงเป้าหมายที่ก าหนดไว้ไปสู่กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  



 
 

   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

 

ขั้นตอนที่ 3 กำรก ำหนดกลไกกำรขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมพัฒนำที่ดิน 
จัดโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาที่ดิน (พ.ศ.2566 – 2570) ในรูปแบบ online จ านวน 2 ครั้ง ครั้ง
ที่ 1 ระหว่างวันที่ 5 – 6 พฤษภาคม 2565 มีผู้เข้าร่วมประชุม จ านวน 80 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารกรม
ผู้อ านวยการกอง/ส านัก/กลุ่ม และผู้เชี่ยวชาญ ทั้งจากส่วนกลางและส่วนภูมิภาค  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
ระดับปฏิบัติการหรือช านาญการ สังกัดกองแผนงานและกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ข้าราชการระดับปฏิบัติการหรือ
ช านาญการหรือช านาญการพิเศษ สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ และครั้งที่ 2 ระหว่างวันที่ 30 – 31 พฤษภาคม 
2565 มีผู้เข้าร่วมประชุม จ านวน 80 คน  ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานีพัฒนาที่ดิน ผู้อ านวยการกลุ่มจาก
ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต ผู้อ านวยการกลุ่มจากหน่วยงานส่วนกลาง ข้าราชการระดับปฏิบัติการหรือช านาญการ
สังกัดส านักงานพัฒนาที่ดินเขต/สถานีพัฒนาที่ดิน นักวิเคราะห์นโยบายและแผนระดับปฏิบัติการหรือช านาญการ 
สังกัดกองแผนงานและกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร และข้าราชการระดับปฏิบัติการหรือช านาญการหรือช านาญการ
พิเศษ สังกัดกองการเจ้าหน้าที่ โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมประชุมฯ มีความรู้ ความเข้าใจใน
กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาที่ดิน 2) 
เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมประชุมฯ มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ และจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตาม
แนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาที่ดิน 3) เพ่ือให้กรมพัฒนาที่ดินมีข้อมูลไปจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาที่ดิน ประจ าปีงบประมาณ 2566 – 2570 ที่มี
ประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ กรมพัฒนาที่ดิน 
 

ข้อมูลที่ได้จำกกำรประชุมเชิงปฏิบัติกำร 
  การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความจ าเป็นที่จะต้องวิเคราะห์ข้อมูล  
ทั้งบทบาทหน้าที่ตามกฎกระทรวง แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 ระบบงานภายใน
กรม และข้อมูลเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล จึงได้วิเคราะห์บริบทสถานการณ์ด้านทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนา
ที่ดินเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 

 1. ด้ำนกำรบริหำรบุคลำกร 

ประเด็นพิจำรณำ 
สิ่งท่ีท ำได้ดี 

(ตำมเป้ำหมำย/ดีกว่ำหน่วยอ่ืน)  
(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง 
(ไม่ได้ตำมเป้ำหมำย/ต่ ำกว่ำมำตรฐำน)  

(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 
การวางแผนก าลังคน - มีแนวทางและกระบวนการวางแผน

ก าลังคนเป็นไปตามมาตรฐานและหลักเกณฑ์
ที่ก าหนด 

 1. ขาดการสื่อสารและสร้างความเข้าใจ
ในกระบวนการวางแผนก าลังคนให้
บุคลากรทราบ 
 2. ต้องการต าแหน่งของบุคลากรที่มี
ความสามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้ (Data 
Analysis)  (มีการแข่งขันในตัวบุคคล 
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจำรณำ 
สิ่งท่ีท ำได้ดี 

(ตำมเป้ำหมำย/ดีกว่ำหน่วยอ่ืน)  
(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง 
(ไม่ได้ตำมเป้ำหมำย/ต่ ำกว่ำมำตรฐำน)  

(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 
ค่อนข้างสูง) 
 3. สร้างระบบการวิเคราะห์อัตราก าลังฯ 
โดยน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วย เช่น น าระบบ 
AI เพ่ือใช้ในการบริหารก าลังคน 

การสรรหาและ
คัดเลือก 

- มีหลักเกณฑ์การสรรหาและคัดเลือกของแต่
ละต าแหน่ง 
- มีการมอบอ านาจให้หน่วยงานส่วนภูมิภาค
สามารถด าเนินการสรรหาบุคลากรได้ 
- มีการสื่อสารและท าความเข้าใจกับบุคลากร
ของกรม ในด้านการสรรหา คัดเลือก และ
การย้าย การโอน การเลื่อน ผ่านโครงการ 
HR Mobile 

 1. ได้ข้าราชการที่มีคุณสมบัติไม่ตรงตาม
ภารกิจ 
 2. ก าหนดเกณฑ์การสรรหาฯ บุคลากรที่
เข้มข้น 
 3. บุคลิกภาพที่เข้ากับองค์อรได้ (คนที่ใช่
มาก่อนคนที่เก่ง) 

การบริหารผล
ปฏิบัติงานและ
ผลตอบแทน 

- มีการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการโดยคณะท างานที่มาจากทุก
หน่วยงาน 
- มีการก าหนดตัวชี้วัดในระดับกอง/ส านัก 
ส าหรับใช้ในการถ่ายทอดสู่ระดับกลุ่ม/ฝ่าย 
และระดับบุคคล ส าหรับใช้ในการประเมิน
เพ่ือเลื่อนเงินเดือนในแต่ละปีงบประมาณ 

 - ยังไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้ท างาน 
ให้มีความโปร่งใสในการประเมินฯ (มี
ปัจจัยหลายอย่างเป็นองค์ประกอบ) 

การบริหารสวัสดิการ - มีกิจกรรมส่งเสริมที่ครอบคลุมความ
ต้องการพื้นฐานของบุคลากร เช่น การตรวจ
สุขภาพประจ าปีการฝึกอบรมเพ่ือสร้างอาชีพ 
ฌาปนกิจสงเคราะห์ เป็นต้น 

 1. สร้างระบบสวัสดิการ (เฉพาะ
ต าแหน่ง) 
 2. นโยบายท างานใกล้บ้าน 

ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพและการจัดการ
บุคลากรคุณภาพ 

- มีการก าหนดเส้นทางสั่งสมประสบการณ์ใน
ต าแหน่งเป้าหมายระดับผู้อ านวยการกอง/
ส านัก และผู้อ านวยการสถานีพัฒนาที่ดิน
ครบทุกต าแหน่ง รวม 14 ต าแหน่ง 
- มีการสื่อสารและท าความเข้าใจกับบุคลากร
ของกรม ในด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ผ่านโครงการ HR Mobile 

 1. ได้บุคลากรไม่ fit กับระบบการพัฒนา 
(HIPPS) 
 2. ความก้าวหน้าในแต่ละต าแหน่งไม่
เท่ากัน 
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

2. ด้ำนกำรพัฒนำบุคลำกร 

ประเด็นพิจำรณำ 
สิ่งท่ีท ำได้ดี 

(ตำมเป้ำหมำย/ดีกว่ำหน่วยอ่ืน)  
(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง 
(ไม่ได้ตำมเป้ำหมำย/ต่ ำกว่ำมำตรฐำน)  

(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 
การวางแผนการพัฒนา
บุคลากร 

มีแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีที่พัฒนา
ความรู้และทักษะหลายด้าน เช่น การ
พัฒนาผู้น า ผู้บริหาร การพัฒนาด้าน
วิชาการ การพัฒนาด้านบริหารจัดการ การ
พัฒนาด้านทักษะดิจิทัล การพัฒนาด้าน
ทักษะทางภาษา การพัฒนาด้านคุณธรรม
จริยธรรม 

 1. ยังไม่ครอบคลุม 
 2. องค์ความรู้ภาพรวมและองค์ความรู้
เฉพาะด้าน เช่น Data Science 
/Modeling /Computer Science 
 3. การปรับ Mindset (กระบวนการทาง
ความคิด) 
4. การขับเคลื่อนค่านิยมไปสู่การปฏิบัติ 
5. ท าแผนพัฒนาบุคลากรแยกเป็นสายงาน

วิชาการและสายงานสนับสนุน และเป็น
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
6. ก าหนดหลักสูตร ก าหนดประเภทการ
พัฒนาและกลุ่มเป้าหมายให้ชัดเจนใน     
แต่ละปี 
7. บทบาทของผู้น าหน่วยงานต่อการ
พัฒนาบุคลากร สร้างระบบการรายงานผล
การติดตามประเมิน 
 8. ทบทวนการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ  
70 : 20 : 10 (PDCA ในแต่ละหลักสูตร) 
 9. ออกแบบระบบในแต่ละส่วนงานให้มี
รูปแบบการพัฒนาบุคลากรภายใต้องค์กร
ตนเองอย่างไร?  
 10. พัฒนาให้บุคลากรมี Multi Skill 

การฝึกอบรม ปรับรูปแบบและวิธีการฝึกอบรม ให้เข้ากับ
สถานการณ์ปัจจุบัน เช่น การฝึกอบรม
ออนไลน์ ผ่านระบบ Application Zoom  
VDO Conference  

1.ยังขาดความพร้อมด้านอุปกรณ์ และ
เจ้าหน้าที่ยังขาดความเชี่ยวชาญด้านการใช้
อุปกรณ์ 
2. หน่วยงานส่วนภูมิภาคไม่สามารถ
ด าเนินการจัดอบรมได้เอง 
3.เปลี่ยนเป็นวิธีการสร้างแรงจูงใจด้วย
วิธีการทางอ้อม โดยมีการเพิ่มกิจกรรมที่มี 
ความหลากหลาย สอดแทรกกระบวนการ
ปรับ Mindset ในกิจกรรม 
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจำรณำ 
สิ่งท่ีท ำได้ดี 

(ตำมเป้ำหมำย/ดีกว่ำหน่วยอ่ืน)  
(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง 
(ไม่ได้ตำมเป้ำหมำย/ต่ ำกว่ำมำตรฐำน)  

(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 
4. รูปแบบการฝึกอบรม (Online /Onsite) 
ยังไม่สะท้อนถึงภาพความเป็นจริงหรือการ
น าไปใช้ประโยชน์ได้ ส่วนใหญ่เป็นรูปแบบ
การฝึกอบรมเชิงรู้แต่ไม่สามารถน าไปปฏิบัติ
ได้ 
5. วางระบบให้หน่วยงานย่อยสามารถ
วิเคราะห์หรือเติมเต็มให้หน่วยงานตนเองได้ 

การสร้างองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ (เช่น KM 
นวัตกรรม) 

มีการถ่ายทอดองค์ความรู้ผ่านการฝึกอบรม
ออนไลน์ ระบบ LDD  
e-Training เป็นประจ าทุกปี 

1. หลักสูตรยังไม่ครอบคลุมทุกด้าน  
2. ยังขาดการรวบรวมองค์ความรู้จาก
หน่วยงานหลักลงสู่เกษตรกร เพราะส่วน
ใหญ่ พึ่งองค์ความรู้จากหน่วยงานกลาง 
3. เกษตรกรไม่สามารถเข้าถึงระบบการ
ถ่ายทอดองค์ความรู้ของหน่วยงาน 
4. ขาดการบูรณาการองค์ความรู้จาก
หน่วยงานภายนอก 
5. มี Best Practice แต่ยังไม่ได้สกัดออกมา
เป็นองค์ความรู้ 

ระบบการสอนงาน มีการก าหนดตัวชี้วัดเรื่องการสอนงานของ 
ผชช. ผอ.กลุ่ม หัวหน้าฝ่าย  

- เพ่ิมการวางแผนระบบการสอนงาน
ร่วมกับหน่วยงานส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาค 

การประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร 

มีการออกแบบการประเมินผลด้านการ
พัฒนาครอบคลุมทุกระดับ 

1. ผลการประเมินความรู้ และสมรรถนะ
ของบุคลากรผู้บังคับบัญชายังไม่ได้ใส่ข้อมูล
การพัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. ขาดการประเมินผลหลังการฝึกอบรม
เรื่องการน าไปใช้ 
3. กระบวนการปรับ Mindset ไม่สามารถ
วัดได้อย่างชัดแจ้ง เป็นรูปธรรม 
4. การฝึกอบรมออนไลน์ยังไม่สะท้อนถึง
ภาพความเป็นจริงหรือการน าไปใช้
ประโยชน์ได้ 
5. แนวทางการประเมินสมรรถนะยังไม่
ชัดเจน เป็นรูปธรรม 
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

  3. ด้ำนกำรสร้ำงควำมผำสุกและผูกพันของบุคลำกร 

ประเด็นพิจำรณำ 
สิ่งท่ีท ำได้ดี 

(ตำมเป้ำหมำย/ดีกว่ำหน่วยอ่ืน)  
(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง 
(ไม่ได้ตำมเป้ำหมำย/ต่ ำกว่ำมำตรฐำน)  

(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 
การสร้างความผาสุกและ
ความผูกพัน 

- สร้างแรงจูงใจกับผู้ปฏิบัติงานในพื้นท่ี
และภูมิภาค เช่น การจัดท า รางวัลเลิศ
รัฐ มีแรงจูงใจส าหรับการส่งงาน สถานที่ 
ความก้าวหน้าในต าแหน่ง หน้าที่ 
สิ่งแวดล้อม กิจกรรม ส่งเสริมให้เกิด
ความรู้สึกในการท างาน เปรียบเทียบกับ
หน่วยงานอื่น  
- การอ านวยความสะดวกและการให้
ความร่วมมือระหว่างหน่วยงานใน 
กรมท้ังส่วนกลางและภูมิภาค ให้ความ
ช่วยเหลือและให้ค าแนะน าเวลาขอความ
ช่วยเหลือ การติดต่องาน อย่างดีมาก 
- มีความก้าวหน้าในระบบสารสนเทศ 
โดยเฉาพะข้อมูลเชิงระบบ การติดต่อ
โดยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ วัสดุ 
ยานพาหนะ บ้านพัก มีความผูกพันที่ดี
ภายในกรม 

- การลาออกของ 
   ข้ำรำชกำร – เมื่อหมดภาระ ออกไปดูแล
บิดา มารดา หรือประกอบธุรกิจส่วนตัว 
   พนักงำนรำชกำร – ได้บรรจุเป็น
ข้าราชการประจ า ซึ่งมีความม่ันคงมากกว่า  
   ข้ำรำชกำรโดดเดน่ (Talent) – 
เนื่องจากไม่สามารถแสดงศักยภาพที่มีอยู่ได้
อย่างเต็มที่  
- การเลื่อนต าแหน่งในระดับจังหวัด และ
ศูนย์พัฒนาที่ดิน ไม่มีความผาสุกเท่าท่ีควร 
หน่วยงานที่อ่ืนอาจจะมีการลื่นไหลมากกว่า 
เนื่องจากมีต าแหน่งด้านบริหารมารองรับ / 
ขั้นตอนในการเลื่อนระดับต าแหน่ง มีหลาย
ขั้นตอนมากข้ึน  
มีคณะกรรมการหลายชั้น จนนักวิชาการใน
ส่วนภูมิภาค เกิดความท้อใจในการปรับ
ระดับ 
 

  - กลไก 3 ต่าง (ต่างสายงาน ต่างหน่วยงาน 
ต่างพ้ืนที่ ต่างลักษณะงาน) ของ กกจ. ยัง
ไม่ได้ใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่ (Job 
Rotation)  ท าให้การ assign งาน (put 
the right man on the right job) คนกับ
งานยังไม่สัมพันธ์กัน 
- ความโปร่งใสในการประเมิน ในการปรับ
เลื่อนเงินเดือน / ปรับเลื่อนต าแหน่ง การ
ท างานของกรมยังไม่สนับสนุนการท างาน
เป็นทีม เรียกใช้งานตามความพึงพอใจ 
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจำรณำ 
สิ่งท่ีท ำได้ดี 

(ตำมเป้ำหมำย/ดีกว่ำหน่วยอ่ืน)  
(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง 
(ไม่ได้ตำมเป้ำหมำย/ต่ ำกว่ำมำตรฐำน)  

(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 
การเสริมสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร  
ทีมดี ดินดี  
TEAM for Soils  
T-Teamwork : สร้างทีม 
 E-Energetic : ท างานเชิง
รุกอย่างมีพลัง  
 A-Agile : คล่องแคล่ว  
 M-Move Forward : 
มองสูง เป็นเป้าหมาย
เดียวกัน  

- มีการน าองค์การที่ดี มีการสั่งงานให้
เกิดการท างานอย่างมีส่วนร่วมของทุก
ภาคส่วน  
- มีการน าค่านิยม Team for Soils มา
ขับเคลื่อนงานตามค่านิยมได้ดี  
ทั้งส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค  
- มีการขับเคลื่อนแบบพ่ีสอนน้อง 

- ผลลัพธ์จากการด าเนินงานอาจจะไม่
เป็นไปตามเป้าหมาย บุคลากรยังคงยึดติด
การท างานในรูปแบบเดิมๆ  ไม่เปิดรับการ
เปลี่ยนแปลง บางครั้งเปลี่ยนเพียงหลักการ
และนโยบายแต่การปฏิบัติขัดกับหลักการ 
- การขับเคลื่อนระดับปฏิบัติการยังมีการ
ตระหนักรู้ได้น้อย ไม่รู้วิธีการน าค่านิยมมา
ใช้กรปฏิบัติ ควรมีการถ่ายทอดองค์ความรู้
ให้ถึงระดับปฏิบัติการ  
- ค่านิยมในหัวข้อปรับตัวเร็วสร้างความ    
ยึดหยุ่น  
- ควรมีการพัฒนาขั้นตอน transition ให้
การปรับเปลี่ยน smooth มากขึ้น เพราะ
ช่วง transition stage ใช้เวลานาน ถ้ามี
การก าหนดตัวชี้วัดช่วงนี้ แล้วค่อยก าหนด
ตัวชี้วัดเมื่อเปลี่ยนผ่านแล้วอีกแบบหนึ่ง จะ
ท าให้บุคคลากรมีก าลังใจในการท างานมาก
ขึ้น 
- หน่วยพัฒนาที่ดินท างานแบบหน่วยงาน
เดียว ไม่ม่ีการช่วยเหลือกันมากเท่าที่ควร 
ขาดการท างานร่วมกันเป็นทีม 
 

การเสริมสร้างคุณธรรม
จริยธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 

- การท างานโปร่งใส จัดซื้อจัดจ้างตาม 
พ.ร.บ. จัดซื้อจัดจ้าง  
- สร้างกระบวนการที่เป็นต้นแบบความ
โปร่งใส  
- ปีล่าสุดคะแนน ITA เป็นที่ 1 ของ 
กระทรวงเกษตรฯ (94.47 คะแนน) มี
แผนคุณธรรม แผนป้องกัน ปราบปราม
ทุจริต 
- มีการประกาศเจตนารมณ์ โปร่งใส 
ซื่อสัตย์ สุจริต  

- ยกย่องบุคลากรที่ท างานด้วยความโปร่งใส 
ได้เห็นความก้าวหน้าในหน้าที่ 
การงานอย่างชัดเจน จับต้องได้  
- กระบวนการเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม 
ภายในองค์กรยังคงใช้กระบวนการจากการ
ประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส ในการ
ด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ITA ซ่ึง
เป็นภาคบังคับที่กรมฯ ต้องด าเนินการ (เพ่ือ
รางวัล) แต่ยังไม่มีกระบวนการในการ
เสริมสร้างฯ ที่เป็นรูปธรรมในรูปแบบอื่น ที่
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจำรณำ 
สิ่งท่ีท ำได้ดี 

(ตำมเป้ำหมำย/ดีกว่ำหน่วยอ่ืน)  
(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง 
(ไม่ได้ตำมเป้ำหมำย/ต่ ำกว่ำมำตรฐำน)  

(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 
 
 
 

- มีข้อร้องเรียนเรื่องทุจริตและเรื่องการ
ท างานน้อยมาก เมื่อเทียบกับ 
กรมอ่ืนในกระทรวงฯ 

ท าให้คนในองค์กรเกิดความตระหนักจริงๆ 

การสร้างความสามัคคี
และการท างานเป็นทีม 

- การท างานร่วมกับเครือข่ายในพ้ืนที่ 
เช่น หมอดินอาสา มีแผนยุทธศาสตร์ มี
กลยุทธ์ มีศูนย์ถ่ายทอด, แปลงสาธิต 
ส าหรับการจัดให้ร่วมกิจกรรม 
- มีการท างานเป็นทีมร่วมกันมากขึ้นกว่า
ในอดีต แม้จะไม่ได้ท างานร่วมกันก็ตาม 
ผ่านการมอบหมายงานที่ชัดเจน ตรงกับ
ความรับผิดชอบ  

- ความเป็นส่วนตัวของเด็กรุ่นใหม่ ขาดการ
พัฒนาการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับผู้รับบริการ 
เช่น กลุ่มเกษตรกร  
- ทัศนคติในการท างานยังไม่สามารถปรับ
เข้ากับงานและคนรุ่นก่อนได้  
- ความชัดเจนในการท างาน ความชัดเจน
ของเป้าหมาย ยังไม่ชัดเจน ท าให้คนรุ่นใหม่
เกิดความสับสน 
- ความแตกต่างระหว่างวัย ก่อให้เกิดความ
คิดเห็นที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีม 
- การสร้างแรงจูงใจในการท างานร่วมกัน  
 

 
4. ด้ำนระบบสนับสนุนกำรด ำเนินกำรด้ำนทรัพยำกรบุคคล 

ประเด็นพิจำรณำ 
สิ่งท่ีท ำได้ดี 

(ตำมเป้ำหมำย/ดีกว่ำหน่วยอ่ืน)  
(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง 
(ไม่ได้ตำมเป้ำหมำย/ต่ ำกว่ำมำตรฐำน)  

(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 
ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศด้านทรัพยากร
บุคคล 

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

 - การขอพ้ืนที่อุปกรณ์ เพ่ือเก็บข้อมูลที่
เกี่ยวข้องส าหรับการพิจารณา เพื่อช่วยใน
การตัดสินใจ  

การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรด้าน HR 

1. การส่งบุคลากรเข้าอบรมในหลักสูตร
ต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 
2. การโยกย้าย หมุนเวียนเปลี่ยนงาน 
เพ่ือเพ่ิมทักษะในการท างาน 

1. การแนะแนว แนวทางการพัฒนา
บุคลากรของแต่ละบุคคล แนวโน้มการ
พัฒนาทักษะด้านใดบ้าง 
2. การให้ค าแนะน าเส้นทางการสั่งสม
ประสบการณ์ (career path)   

การงบประมาณด้าน HR ด าเนินการได้ตามเป้าหมาย   - ท าแผนการบริหารความเสี่ยงในด้าน
งบประมาณการด าเนินการด้าน HR  
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นพิจำรณำ 
สิ่งท่ีท ำได้ดี 

(ตำมเป้ำหมำย/ดีกว่ำหน่วยอ่ืน)  
(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 

สิ่งท่ีควรปรับปรุง 
(ไม่ได้ตำมเป้ำหมำย/ต่ ำกว่ำมำตรฐำน)  

(ระบุข้อมูลอ้ำงอิง) 
การสื่อสารงาน HR 1. การแจ้งเวียนหนังสือต่างๆ ผ่าน

ระบบ e-Saraban , e-mail 
2. Facebook กองการเจ้าหน้าที่ 
3. แอพพลิเคชั่น Line 
4. การจัดโครงการ HR mobile (การ
ชี้แจงงานที่เก่ียวข้องกับทรัพยากร
บุคคล) 
5. เว็บไซต์กองการเจ้าหน้าที่ 

1. บูรณาการในการสื่อสาร 
2. สร้างการรับรู้ของผู้ใช้งานทุกระบบ 

 

กรอบทิศทำงกำรพัฒนำด้ำนทรัพยำกรบุคคลของกรมพัฒนำที่ดิน 
  1. พัฒนาระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือตอบสนองการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร 
  2. น าระบบเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  3. พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นนวัตกร เพื่อพัฒนาและปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

4. เกิดการบูรณาการแนวคิดของบุคลากรรุ่นเก่า และบุคลากรรุ่นใหม่ ให้สามารถท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งเกิดการสร้างเครือข่าย แบ่งปันข้อมูลจากรุ่นสู่รุ่น 

5. บุคลากรมีความสามารถเป็นนักบริหารจัดการ สามารถตั้งโจทย์ และออกแบบความคิด (Design 
Thinking)ใช้ Outsource มาช่วยด าเนินการต่อได้ 
  6. บุคลากรในอนาคตจะต้องเป็นคนที่มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน  
  7. บุคลากรมีความเป็นผู้น า มี Multi Skill และมีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห์เท่าทันเทคโนโลยี 4.0 

8. มี Growth Mindset ที่ดีข้ึน ส่งผลให้บรรลุค่านิยมองค์กร : TEAM For Soils ที่เราก าหนดไว้ 
  TEAM For Soils (ทีมดี ดินดี)   
  T-Teamwork : สร้างทีม 
  E-Energetic : ท างานเชิงรุกอย่างมีพลัง  
  A-Agile : คล่องแคล่ว  
  M-Move forward : มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน 

9. เกิดการสร้างต้นแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงในงานด้านต่าง ๆ ของกรมพัฒนาที่ดิน 
10. มีแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพื่อพัฒนาทักษะบุคลากรให้ตรงกับลักษณะงาน 
11. ส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานสูง บูรณาการท างานทั้งภายใน-นอกองค์กร 
12. มีการสร้างบุคลกรให้เท่าทันและสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปฏิบัติงานได้อย่างรอบรู้  
13. มีการให้รางวัล ยกย่องบุคลากรที่มีความสามารถโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ และเป็นคนดี คนเก่ง คนกล้า 
14. บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร  
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ขั้นตอนที่ 4 ก ำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้ำหมำยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  โดยการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการโดยผู้เข้าร่วมประชุมฯ ช่วยกันระดม
ความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ขั้นตอนที่ 5 กำรก ำหนดประเด็นแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  ก าหนดวัตถุประสงค์ ประเด็นแผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) เป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ       
มีทั้งหมด 5 มิติ ได้แก่ มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment)  มิติที่ 2 ประสิทธิภาพ
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operation Efficiency)  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HRM Programmed Effectiveness)  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
(HR Accountability)  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Life and 
Work – Life Balance) รวบรวมและจัดท า (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

บทท่ี 4 

แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กรมพัฒนำท่ีดิน 
(พ.ศ. 2566 – 2570) 

 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 จัดท าขึ้น 

เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าหมาย เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่านิยมหลัก และประเด็นการพัฒนา ตามแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาที่ดิน 
ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570 ดังนี้ 

แผนปฏิบัติรำชกำรกรมพัฒนำที่ดิน ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2566 – 2570  

วิสัยทัศน์ (Vision) 
เป็นองค์การอัจฉริยะทางดิน เพ่ือขับเคลื่อนการใช้ที่ดินอย่างเหมาะสม 15 ล้านไร่ ภายในปี 2570 

พันธกิจ (Mission) 
1) ส ารวจ วิเคราะห์ จ าแนกดิน และส ามะโนที่ดิน เพ่ือวางแผนการใช้ที่ดินด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
2) พัฒนางานวิจัยเพ่ือสร้างเทคโนโลยีและนวัตกรรมการจัดการดินที่สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพ

พ้ืนที ่
3) สร้างศูนย์กลางข้อมูลอัจฉริยะทางดินของประเทศ เพื่อบริหารจัดการทรัพยากรที่ดินอย่างยั่งยืน 
4) พัฒนาที่ดินด้วยระบบการบริหารจัดการเชิงรุก ผ่านกระบวนการมีส่วนร่วมด้านการวางแผน 

ถ่ายทอดเทคโนโลยี อนุรักษ์ดินและน้ า และปรับปรุงบ ารุงดิน เพ่ือรักษาสมดุลความเสื่อมโทรม ของที่ดินและนิเวศ
เกษตร 

5) ยกระดับองค์กรด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรรม 

เป้ำหมำย 
1) พ้ืนที่เกษตรกรรมได้รับการบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยีด้านการพัฒนาที่ดินให้เกิดความสมดุลและ

ยั่งยืน ไม่น้อยกว่า 15 ล้านไร่ ภายในปี 2570  
2) พ้ืนที่เพาะปลูกพืชที่ไม่เหมาะสมลดลง ร้อยละ 10 ภายในปี 2570  

เป้ำประสงค์ 
1) พ้ืนที่เกษตรกรรมได้รับการบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยีด้านการพัฒนาที่ดินให้เกิดความสมดุลและ

ยั่งยืน 
2) พ้ืนที่เพาะปลูกพืชที่ไม่เหมาะสมลดลง 
3) นวัตกรรมการพัฒนาที่ดินที่สนับสนุนการเป็นองค์กรอัจฉริยะทางดิน 
4) กรมพัฒนาที่ดินเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ระบบราชการดิจิทัล 



 
 

   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ตัวช้ีวัด 
1) พ้ืนที่เกษตรกรรมได้รับการบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยีด้านการพัฒนาที่ดินให้เกิดความสมดุลและ

ยั่งยืน (ไม่น้อยกว่า 15 ล้านไร่ ภายในปี 2570) 
2) พ้ืนที่เพาะปลูกพืชที่ไม่เหมาะสมลดลง (ร้อยละ 10 ภายในปี 2570) 
3) จ านวนนวัตกรรมการพัฒนาที่ดิน (ไม่น้อยกว่า 9 นวัตกรรม/ปี) 
4) ระดับความส าเร็จในการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ระบบราชการดิจิทัล (ระดับ 5) 

ค่ำนิยมหลัก (Core Values) 
  TEAM for Soils   ทีมดีดินดี 
  T : Team work   สร้างทีม 
  E : Energetic   ท างานเชิงรุกอย่างมีพลัง 
  A : Agile   คล่องแคล่ว 
  M : Move forward  มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน 

ประเด็นกำรพัฒนำ ประกอบด้วย 4 ประเด็น 
1) เพ่ิมประสิทธิภาพการใช้ที่ดินให้เหมาะสมด้วยระบบบริหารจัดการเชิงรุก 
2) บริหารจัดการข้อมูลทรัพยากรดินและที่ดินด้วยชุดข้อมูลที่มีมูลค่าสูง (High Value Dataset) 
3) วิจัย พัฒนา และสร้างนวัตกรรมการพัฒนาที่ดินให้เป็นองค์กรอัจฉริยะทางดิน 
4) ยกระดับองค์การเข้าสู่ระบบราชการดิจิทัล 
  

จากการศึกษาวิเคราะห์นโยบาย ยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
แผนปฏิบัติราชการกรม แนวคิดที่ส าคัญในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับทิศทางและแนวทางในการบริหารทรัพยากร
บุคคล รวมถึงการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจุบัน ความคาดหวังของบุคลากรในกรมพัฒนาที่ดิน โดยใช้กระบวนการ        
มีส่วนร่วมจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีการระดมความคิดเห็นจากบุคลากรทุกระดับและทุกหน่ วยงาน จึงได้
ก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ เป้าหมาย และประเด็นการพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือสนับสนุนให้การ
ปฏิบัติราชการบรรลุตามเป้าประสงค์ของกรมพัฒนาที่ดิน โดยสาระส าคัญของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล กรมพัฒนาที่ดิน ประจ าปี พ.ศ.2566 - 2570 ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HR Scorecard) มีดังนี ้
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กรมพัฒนำที่ดิน (พ.ศ. 2566 – 2570) 

วิสัยทัศน์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  บุคลากรเป็นมืออาชีพรองรับการเป็นองค์การอัจฉริยะทางดิน 

พันธกิจด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพรองรับการเข้าสู่ระบบราชการดิจิทัล 
 2. พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ และปฏิบัติหน้าที่โดยยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม 

เป้ำหมำยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 1. ด าเนินการและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพรองรับการเข้าสู่ระบบ
ราชการดิจิทัล 
 2. พัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพรองรับการเป็นองค์การอัจฉริยะทางดินและปฏิบัติหน้าที่โดยยึด
มั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม 

ประเด็นกำรพัฒนำด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 วิเคราะห์ตาม 5 มิติของ HR Scorecard โดยมีประเด็นการพัฒนา ดังนี้ 

  มิติที่ 1  ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ (Strategic Alignment)  
    ประเด็นกำรพัฒนำที่ 1 ขับเคลื่อนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับ

แผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาที่ดินและรองรับระบบราชการดิจิทัล 
  กลยุทธ์ที่ 1 วางแผนก าลังคนให้สอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจ 
  กลยุทธ์ที่ 2 สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่บุคลากร 
  กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้องกับภารกิจและสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
และรองรับระบบราชการดิจิทัล 
  กลยุทธ์ที่ 4 บริหารจัดการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูดผู้มีศักยภาพสูง (Talent 
Management) 

  มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Operation Efficiency) 
  ประเด็นกำรพัฒนำที่ 2 พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบให้มีประสิทธิภาพ
รองรับการเข้าสู่ระบบราชการดิจิทัล 
  กลยุทธ์ที่ 1 น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความถูกต้องและเป็นปัจจุบันสามารถเข้าถึงได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
  กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนากระบวนการสรรหาบุคลากรด้วยระบบออนไลน์ 
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   แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

  มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HRM Programed Effectiveness) 
  ประเด็นกำรพัฒนำที่ 3 พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรให้เป็น

มืออาชีพ  
  กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรเพื่อให้การปฏิบัติราชการบรรลุผลสัมฤทธิ์ 
  กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมการสับเปลี่ยน หมุนเวียนงาน (Rotation) เพ่ือให้มีประสบการณ์ในงานที่
หลากหลาย 
  กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมการจัดการความรู้เพ่ือให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่
ราชการดิจิทัล 

  มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผิดชอบด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Accountability) 
  ประเด็นกำรพัฒนำที่ 4 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส และเป็นไป 

ตามระบบคุณธรรม 
  กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมการเป็นข้าราชการที่ดี  
   กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 

  มิติที่ 5  คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน (Quality of Life and Work – 
Life Balance) 

  ประเด็นกำรพัฒนำที่ 5 พัฒนาและเสริมสร้างคุณภาพชีวิตเพ่ือความผาสุกและความผูกพัน
องค์กร 
  กลยุทธ์ที่ 1 สร้างบรรยายการที่ดีในการท างาน 
  กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
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                                        แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ 1  ขบัเคลื่อนระบบการบริหารทรัพยากรบคุคลให้มคีวามสอดคล้องกับแผนปฏิบัตริาชการกรมพัฒนาที่ดนิ 

เป้ำประสงค์ การบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนให้การปฏิบัติราชการบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

ตัวช้ีวัดเป้ำประสงค์ ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (ร้อยละ 85) 

กลยุทธ์ เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงำน/โครงกำร 
ค่ำเป้ำหมำย 

ผู้รับผิดชอบ ปีงบประมำณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธ์ที่ 1 วางแผนก าลังคน
ให้สอดคล้องเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

กรมพัฒนาที่ดินมี
อัตราก าลังที่สอดคล้องกับ
ภารกิจ 

ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท าแผนก าลังคน 
 

1. การจัดท าแผน
ก าลังคนที่สอดคล้อง
เหมาะสมกับงาน และ
เกิดความคุ้มค่า 

- 50 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธ์ที่ 2 สร้างความ 
ก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่
บุคลากร  

มีการทบทวนแผนการ
สร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ  

ร้อยละความส าเร็จของ
การทบทวนแผนการ
สร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ  

2. การจัดท า/ทบทวน
แผนการสร้าง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ  

20 60 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคล้องกับภารกิจและ
สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานและรองรับระบบ
ราชการดิจิทัล 

บุคลากรได้รับการพัฒนา
ให้สอดคล้องกับภารกิจ
และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานและรองรับ
ระบบราชการดิจิทัล 

ร้อยละความส าเร็จของ
การด าเนินการตาม
แผนพัฒนาบุคลากร 

3. แผนพัฒนาบุคลากร
ที่สอดคล้องกับภารกิจ
และสมรรถนะที่จ าเป็น
ต่อการปฏิบัติงานและ
รองรับระบบราชการ
ดิจิทัล 

 

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

กลยุทธ์ เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงำน/โครงกำร 
ค่ำเป้ำหมำย 

ผู้รับผิดชอบ ปีงบประมำณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธ์ที่ 4 บริหารจัดการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือดึงดูดผู้มีศักยภาพสูง 
(Talent Management) 

มีมาตรการ/แนวทางใน
การจูงใจผู้มีศักยภาพสูงให้
มาปฏิบัติงาน 

จ านวนกิจกรรม/สื่อ
ประชาสัมพันธ์ เพื่อ
สร้างความเข้าใจและ
ดึงดูดข้าราชการผู้มี
ศักยภาพ/ผลสัมฤทธิ์สูง 

4. การจัดท ากิจกรรม/
สื่อประชาสัมพันธ์ เพื่อ
สร้างความเข้าใจและ
ดึงดูดข้าราชการผู้มี
ศักยภาพ/ผลสัมฤทธิ์สูง 

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

ประเด็นกำรพัฒนำที่ 2 พัฒนาการบรหิารทรัพยากรบคุคลอย่างเป็นระบบให้มปีระสิทธิภาพรองรับการเข้าสูร่ะบบราชการดิจทิัล 

เป้ำประสงค์ การพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ตัวช้ีวัดเป้ำประสงค์ จ านวนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกพัฒนาให้มีประสิทธิภาพรองรับการเข้าสู่ระบบราชการดิจิทัล  

กลยุทธ์ เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงำน/โครงกำร 
ค่ำเป้ำหมำย 

ผู้รับผิดชอบ ปีงบประมำณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธ์ที่ 1 น าเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัล
มาใช้ในกระบวนการด้าน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

จ านวนกระบวนการ
ด้านบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ปรับเปลี่ยนโดย
น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ 

5. การปรับเปลี่ยน
กระบวนการด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดย 
น าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ 

8 8 8 8 8 กกจ. 
 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบ 
ฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความ
ถูกต้องและเป็นปัจจุบัน
สามารถเข้าถึงได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ระบบฐานข้อมูลด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคลากร
เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง
ครบถ้วน รวดเร็วต่อการ
สืบค้น  

ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท าฐานข้อมูล
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากร 

6. การจัดท าฐานข้อมูล
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากร 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนา
กระบวนการสรรหาบุคลากร
ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
 
 

การสรรหาบุคลากรของ
กรมเป็นระบบออนไลน์ 
เพ่ือลดระยะเวลาและ
ขั้นตอน การปฏิบัติงาน 

ร้อยละความส าเร็จของ
การสรรหาด้วยระบบ
ออนไลน์ 

7. การสร้างระบบการ
รับสมัครออนไลน์ในการ
ด าเนินการสรรหา
บุคลากร 

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

ประเด็นกำรพัฒนำที่ 3 พัฒนาระบบสรา้งแรงจงูใจและเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ และรองรับระบบราชการดิจิทัล 

เป้ำประสงค์ บุคลากรกรมพัฒนาที่ดินมีความเป็นมืออาชีพรองรับระบบราชการดิจิทัล 

ตัวช้ีวัดเป้ำประสงค์ ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ร้อยละ 85) 

กลยุทธ์ เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงำน/โครงกำร 
ค่ำเป้ำหมำย 

ผู้รับผิดชอบ ปีงบประมำณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างแรงจูงใจ
ให้แก่บุคลากรเพ่ือให้การปฏิบัติ
ราชการ บรรลุผลสัมฤทธิ์ 

มีแผนทดแทนต าแหน่ง 
(Succession Plan)และ
ก าหนด IDP ให้กับ 
successor 

ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท าแผนทดแทน
ต าแหน่ง  

8. โครงการจัดท าแผน
ทดแทนต าแหน่ง 
(Succession Plan) 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 

บุคลากรได้รับการพัฒนา
ความรู้ และได้รับ
ประสบการณ์เพ่ิมขึ้นจาก
การได้รับทุนศึกษา/อบรม 
 

จ านวนแหล่งที่มาผู้ให้
ทุนที่ได้รับการเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ 

9. การเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ทุนจาก
หน่วยงานต่างๆ  

6 6 6 6 6 กกจ. 
 

กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมการ
สับเปลี่ยน หมุนเวียนงาน 
(Rotation) เพ่ือให้มี
ประสบการณ์ในงานที่
หลากหลาย 

บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะใน
การปฏิบัติงานที่
หลากหลาย 

จ านวนกิจกรรม/สื่อ
ประชาสัมพันธ์การ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
 
 
 

10. การจัดท ากิจกรรม/
สื่อประชาสัมพันธ์การ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

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

กลยุทธ์ เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงำน/โครงกำร 
ค่ำเป้ำหมำย 

ผู้รับผิดชอบ ปีงบประมำณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

  ร้อยละความส าเร็จของ
การจัดท าฐานข้อมูล
ของบุคลากร 

11. การจัดท า
ฐานข้อมูลการด ารง
ต าแหน่งของบุคลากร
เพ่ือใช้ประกอบการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 

กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมการจัดการ
ความรู้เพื่อให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 

ระบบการท างานสนับสนุน
ให้เกิดการเรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง 

จ านวนกิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้  

12. โครงการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายใน
หน่วยงาน เช่น พ่ีสอน
น้อง การถอดบทเรียน 
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง 
 

26  26 26  26 26 กกจ. 
 

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับ 
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่
ราชการดิจิทัล 

บุคลากรมีทักษะด้าน
ดิจิทัล สามารถสนับสนุน
การปฏิบัติงานและ
ขับเคลื่อนการเป็นระบบ
ราชการดิจิทัล 

ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนาให้มี
ความรู้และทักษะด้าน
ดิจิทัล 

13. โครงการพัฒนา
ทักษะแก่บุคลากรด้าน
ดิจิทัลเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงตาม
เทคโนโลยีในอนาคต 
 

90 90 90 90 90 กกจ./ 
ทุกหน่วยงาน 
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                                        แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ 4 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหม้ีความโปรง่ใส และเปน็ไปตามระบบคุณธรรม 

เป้ำประสงค์ การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส และเป็นไปตามระบบคุณธรรม 

ตัวช้ีวัด ระดับคะแนนการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) อยู่ในระดับ AA 

กลยุทธ์ เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงำน/โครงกำร 
ค่ำเป้ำหมำย 

ผู้รับผิดชอบ ปีงบประมำณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้าง
คุณธรรมจริยธรรมการเป็น
ข้าราชการที่ดี  

บุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน
เป็นผู้มีคุณธรรม 
จริยธรรม 

- ร้อยละความส าเร็จของการ
ด าเนินการตามแผนส่งเสริม
คุณธรรมและจริยธรรม 

14. แผนส่งเสริมคุณธรรม
และจริยธรรม 
 

100 
 
 

100 
 
 

100 
 
 

100 
 
 

100 
 
 

กกจ. 
 
 

- ร้อยละความส าเร็จของการ
ด าเนินการแผนป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

15.  แผนป้องกันและ
ปราบปรามการ ทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 
 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 
 

- ร้อยละความส าเร็จของ
การด าเนินการแผน
เสริมสร้างวินัย 

16. แผนเสริมสร้างและ
พัฒนาให้เจ้าหน้าที่กรม
พัฒนาที่ดินมีวินัย รวมทั้ง
ป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย 

100 100 100 100 100 กกจ. 
 
 

กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างความ
โปร่งใสในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง
การประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการด าเนินงาน
ของหน่วยงานภาครัฐ (ITA)  

การด าเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมพัฒนาที่ดินมี
ความโปร่งใส  

ระดับคะแนนการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใส 
ในการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) 

17. การจัดท าการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใส 
ในการด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) 

AA AA AA AA AA กกจ./ 
ทุกหน่วยงาน 
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                                        แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ 5 พัฒนาและเสริมสร้างคุณภาพชีวิตเพ่ือความผาสุกและความผูกพันองค์กร 

เป้ำประสงค์ บุคลากรกรมพัฒนาที่ดินมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความผาสุกและความผูกพันองค์กร 

ตัวชี้วัด ระดับความผาสุกและความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

กลยุทธ์ เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด แผนงำน/โครงกำร 
ค่ำเป้ำหมำย 

ผู้รับผิดชอบ ระยะเวลำ ปีงบประมำณ 
2566 2567 2568 2569 2570 

กลยุทธ์ที่ 1 สร้าง
บรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน 

บุคลากรกรมพัฒนา
ที่ดินมีความสุขในการ
ท างาน 

- ระดับความผาสุกและ
ความผูกพันต่อองค์กร 
 

18. การส ารวจระดับความ
ผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากร 

4 4 
 

 

4 
 
 

4 
 

4 
 

 

กกจ. 
 

- จ านวนกิจกรรมที่
เสริมสร้างบรรยากาศ 
สภาพแวดล้อมที่ดีในการ
ท างาน 

19. การจัดกิจกรรม
เสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากรในองค์กร 
เช่น ท าบุญ สภากาแฟ 5ส 
เป็นต้น 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

ทุกหน่วยงาน 
 

กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้าง
ความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน 

บุคลากรมีความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

- จ านวนกิจกรรม 
นันทนาการเพ่ือสุขภาพท่ีดี 

20. การจัดกิจกรรม
นันทนาการเพ่ือสุขภาพท่ีดี 
เช่น วิ่ง โยคะ แอโรบิค 

109 
 

 

109 
 

109 
 

 

109 
 

 

109 
 

 

กกจ. 
 

- จ านวนกิจกรรมการแสดง
ความรับผิดชอบต่อสังคม 
จิตอาสา 

21. การจัดกิจกรรมการ
แสดงความรับผิดชอบต่อ
สังคม จิตอาสา เช่น บริจาค
โลหิต บริการให้ความรู้ด้าน
ดิน เป็นต้น 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

109 
 

กกจ. 
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                                        แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 
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ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. 2565. ยุทธศำสตร์ชำติ 20 ปี ส านักนายกรัฐมนตรี, 
กรุงเทพมหานคร. 

ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี. 2562. ค ำแถลงนโยบำยของคณะรัฐมนตรี. พลเอก ประยุทธ์  จันทร์โอชา 
นายกรัฐมนตรี แถลงต่อรัฐสภา. กรุงเทพมหานคร. 

  สืบค้นจาก https://www.soc.go.th 

ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล. 2547. HR Scorecard กำรประเมินระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล. 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, กรุงเทพมหานคร. 

ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล. 2547. ทุนมนุษย์กับกำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล (หน้า 53-62). ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, กรุงเทพมหานคร. 
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ควำมสอดคล้องของแผนกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กรมพัฒนำที่ดิน พ.ศ. 2566 – 2570 กับ HR Scorecard 

 
 

ควำมสอดคล้องเชือ่มโยง 

มิติ 1 
ควำมสอดคล้องเชิง

ยุทธศำสตร์ 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภำพของกำร

บริหำรทรัพยำกร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของกำร
บริหำรทรัพยำกร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ควำมพร้อมรับผิดชอบ

ด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภำพชีวิตและควำม

สมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำร
ท ำงำน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ 1  
ขับเคลื่อนระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้อง
กับแผนปฏิบัติราชการกรมพัฒนาที่ดิน 

x     

  กลยุทธ์ที่ 1 วางแผนก าลังคนให้
สอดคล้องเหมาะสมกับภารกิจ 

x     

  กลยุทธ์ที่ 2 สร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพให้แก่บุคลากร 

x     

  กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาบุคลากรมี
ความสอดคล้องกับภารกิจและ
สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน
และรองรับระบบราชการดิจิทัล 

x     

  กลยุทธ์ที่ 4 บริหารจัดการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูดผู้
มีศักยภาพสูง (Talent 
Management) 

x     
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ควำมสอดคล้องเชือ่มโยง 

มิติ 1 
ควำมสอดคล้องเชิง

ยุทธศำสตร์ 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภำพของกำร

บริหำรทรัพยำกร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของกำร
บริหำรทรัพยำกร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ควำมพร้อมรับผิดชอบ

ด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภำพชีวิตและควำม

สมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำร
ท ำงำน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ 2  
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างเป็นระบบให้มีประสิทธิภาพ
รองรับการเข้าสู่ระบบราชการดิจิทัล 

 x    

  กลยุทธ์ที่ 1 น าเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาใช้ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 x    

  กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความถูกต้อง
และเป็นปัจจุบันสามารถเข้าถึงได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 x    

  กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนากระบวนการ
สรรหาบุคลากรด้วยระบบออนไลน์ 
 

 x    
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ควำมสอดคล้องเชือ่มโยง 

มิติ 1 
ควำมสอดคล้องเชิง

ยุทธศำสตร์ 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภำพของกำร

บริหำรทรัพยำกร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของกำร
บริหำรทรัพยำกร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ควำมพร้อมรับผิดชอบ

ด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภำพชีวิตและควำม

สมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำร
ท ำงำน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ 3  
พัฒนาระบบสร้างแรงจูง ใจและ
เสริมสร้างศักยภาพของบุคลากรให้
เป็นมืออาชีพ 

  x   

  กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างแรงจูงใจ
ให้แก่บุคลากรเพ่ือให้การปฏิบัติ
ราชการบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

  x   

  กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมการสับเปลี่ยน 
หมุนเวียนงาน (Rotation) เพ่ือให้มี
ประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 

  x   

  กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมการจัดการ
ความรู้เพื่อให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

  x   

  กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัลของบุคลากรทุกระดับ เพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ราชการ
ดิจิทัล 

  x   
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ควำมสอดคล้องเชือ่มโยง 

มิติ 1 
ควำมสอดคล้องเชิง

ยุทธศำสตร์ 
(Strategic 

Alignment) 

มิติ 2 
ประสิทธิภำพของกำร

บริหำรทรัพยำกร
บุคคล (HR 
Operation 
Efficiency) 

มิติ 3 
ประสิทธิผลของกำร
บริหำรทรัพยำกร

บุคคล (HRM 
Programed 

Effectiveness) 

มิติ 4 
ควำมพร้อมรับผิดชอบ

ด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล (HR 
Accountability) 

มิติ 5 
คุณภำพชีวิตและควำม

สมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำร
ท ำงำน (Quality of Life 

and Work – Life 
Balance) 

ประเด็นกำรพัฒนำที่ 4  
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีความโปร่งใส และเป็นไป 
ตามระบบคุณธรรม 

   x  

  กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างคุณธรรม
จริยธรรมการเป็นข้าราชการที่ดี 

   x  

  กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างความ
โปร่งใสในการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตามแนวทางการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 

   x  

ประเด็นกำรพัฒนำที่ 5  
พัฒนาและเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
เพ่ือความผาสุกและความผูกพัน
องค์กร 

    x 

กลยุทธ์ที่ 1 สร้างบรรยายการที่ดีใน
การท างาน 

    x 

กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

    x 
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