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.............................................................................................................................................................................. 
1.หลักการและเหตุผล 
          ตามที่กรมฯ ไดจัดทํา (ราง) แผนปฏิบัติราชการ กรมพัฒนาที่ดิน (พ.ศ. 2566 – 2570)โดยกําหนดวิสัย
ทัศน “เปนองคการอัจฉริยะทางดินเพื่อขับเคลื่อนการใชที่ดินอยางเหมาะสม 15 ลานไร ภายในป 2570” และ
ประกอบดวย 4 ประเด็น ดังนี้ ประเด็นที่ 1 เพ่ิมประสิทธิภาพการใชที่ดินใหเหมาะสมดวยระบบบริหารจัดการเชิง
รุก ประเด็นที่ 2 บริหารจัดการขอมูลทรัพยากรดินและที่ดินดวยชุดขอมูลที่มีมูลคาสูง (High Value Dataset) 
ประเด็นที่ 3 วิจัย พัฒนา และสรางนวัตกรรมการพัฒนาที่ดินใหเปนองคกรอัจฉริยะทางดิน ประเด็นที่ 4 ยกระดับ
องคกรเขาสูระบบราชการดิจิทัล ซึ่งการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาที่ดินใหบรรลุวิสัยทัศนจะตอง
มีการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน และสอดคลองกับภารกิจขององคกร ดังนั้น เพื่อใหการ
ดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคลขององคกรเปนไปในทิศทางเดียวกับแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการ กรม
พัฒนาที่ดินไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาที่ดิน ซึ่ง 
HR Scorecard เปนเครื่องมือสําหรับประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรเพ่ือนําไปสูการ
พัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถกําลังคน ใหมีความเขมแข็ง สอดรับภารกิจขององคกรมาตรฐานความสําเร็จที่เป็น 
เปาหมายสุดทายที่สวนราชการตองบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ ฉบับดัง
กลาวจะสิ้นสุดในปงบประมาณ 2565 กองการเจาหนาที่จึงไดจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเรื่อง “การจัดทําแผนกล
ยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาที่ดิน” (พ.ศ. 2566 – 2570) ขึ้น 
เพื่อใชเปนกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับประเด็นแผนปฏิบัติราชการของกรมฯ สงผล
ใหกรมฯ สามารถบรรลุวิสัยทัศนที่วางไว รวมทั้งเพ่ือใหการบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพตอไป 
 
2. วัตถุประสงค 

2.1 เพ่ือใหผูเขารวมประชุมฯ มีความรู ความเขาใจในกระบวนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาที่ดิน 

2.2 เพ่ือใหผูเขารวมประชุมฯ มีสวนรวมในการวิเคราะห และจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร 
บุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard ของกรมพัฒนาที่ดิน 

เอกสารแนบ 1 



2.3 เพ่ือใหกรมพัฒนาที่ดินมีขอมูลไปจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR 
Scorecard ของกรมพัฒนาที่ดิน ประจําปงบประมาณ 2566 – 2570 ที ่มีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับ
แผนปฏิบัติราชการ กรมพัฒนาที่ดิน 

 
สรุปเนื้อหาการอบรม 

1.บทบาทหน้าที่ตามกฎกระทรวงของกรมพัฒนาที่ดิน 

1. ดำเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการพัฒนาที่ดินและกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง 

2. ศึกษา สำรวจ วิเคราะห์ และจำแนกดิน เพ่ือกำหนดนโยบายและวางแผนการใช้ที่ดิน การกำหนดบริเวณการใช้

ที่ดิน การควบคุมการใช้ที่ดินบริเวณที่มีการใช้หรือทำให้เกิดการปนเปื้อนของสารเคมี หรือวัตถุอื่นใด การกำหนด

เขตอนุรักษ์ดินและน้ำ รวมทั้งติดตามสถานการณ์สภาพการใช้ที่ดิน 

3. ศึกษา วิจัย และพัฒนาการอนุรักษ์ดินและน้ำ การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือการเกษตรในไร่นา การปรับปรุง

บำรุงดิน การผลิตและใช้เทคโนโลยีชีวภาพทางดิน การปรับปรุงและพัฒนาพื้นที่และการใช้ประโยชน์ที่ดิน การ

จัดการที่ดินเพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมและลดต้นทุนการผลิตทางการเกษตร 

4. ให้บริการวิเคราะห์และตรวจสอบดิน น้ำ พืช ปุ๋ย พร้อมให้คำแนะนำเพื่อการอนุรักษ์ดินและน้ำ การปรั บปรุง

บำรุงดิน และอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาที่ดิน 

5. ศึกษา วิเคราะห์ และผลิตแผนที่ภาพถ่าย จัดทำสำมะโนที่ดิน และพัฒนาระบบแผนที่ฐาน เพ่ือเป็นข้อมูลในการ

วางแผนการใช้ การพัฒนาการผลิต การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานทางการเกษตรและอ่ืน ๆ 

6. ถ่ายทอดผลการศึกษา ค้นคว้า วิจัย และให้บริการด้านการพัฒนาที่ดิน รวมทั้งสร้างเครือข่ายหมอดินอาสา และ

กลุ่มเกษตรกรให้เข้มแข็ง เพ่ือรองรับการถ่ายทอดเทคโนโลยี และมีส่วนร่วมในการพัฒนาที่ดินและด้านอ่ืน ๆ 

7. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนด ให้เป็นอำนาจหน้าที่ของกรมหรือตามที่รัฐมนตรี หรื อคณะรัฐมนตรี

มอบหมาย 

2. กลยุทธ์กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2566-2570 



 

3. บริบทสถานการณ์ และทิศทางด้านทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 

3.1 ด้านการบริหารบุคลากร 

 

ประเด็นพิจารณา สิ่งที่ทำไดด้ี  
(ตามเปา้หมาย/ดีกว่าหน่วยอ่ืน)  

(ระบุข้อมูลอ้างอิง) 

สิ่งที่ควรปรับปรุง 
(ไม่ได้ตามเป้าหมาย/ตำ่กว่ามาตรฐาน)  

(ระบุข้อมูลอ้างอิง) 

การวางแผนกำลังคน - มีแนวทางและกระบวนการวางแผนกำลังคนเป็นไปตามมาตรฐานและ
หลักเกณฑ์ท่ีกำหนด 

- ขาดการสื่อสารและสร้างความเข้าใจในกระบวนการ
วางแผนกำลังคนให้บุคลากรทราบ 

- ต้องการตำแหน่งของบุคลากรที่มีความสามารถ
วิเคราะห์ข้อมูลได้ (Data Analysis)  (มกีารแข่งขัน
ในตัวบุคคล ค่อนข้างสูง) 

- สร้างระบบการวิเคราะหอ์ัตรากำลังฯ โดยนำ
เทคโนโลยีเข้ามาชว่ย เช่น นำระบบ AI เพื่อใช้ในการ
บริหารกำลังคน 

การสรรหาและคัดเลือก - มีหลักเกณฑ์การสรรหาและคัดเลือกของแต่ละตำแหน่ง 
- มีการมอบอำนาจใหห้น่วยงานส่วนภูมภิาคสามารถดำเนินการสรรหา
บุคลากรได้ 
- มีการสื่อสารและทำความเข้าใจกับบุคลากรของกรม ในด้านการสรร
หา คัดเลือก และการย้าย การโอน การเลื่อน ผ่านโครงการ HR 
Mobile 

- ได้ข้าราชการที่มีคุณสมบัติไม่ตรงตามภารกิจ 

- กำหนดเกณฑ์การสรรหาฯ บุคลากรที่เขม้ข้น 

- บุคลิกภาพที่เขา้กับองค์อรได้ (คนที่ใช่มาก่อนคนที่
เก่ง) 



ประเด็นพิจารณา สิ่งที่ทำไดด้ี  
(ตามเปา้หมาย/ดีกว่าหน่วยอ่ืน)  

(ระบุข้อมูลอ้างอิง) 

สิ่งที่ควรปรับปรุง 
(ไม่ได้ตามเป้าหมาย/ตำ่กว่ามาตรฐาน)  

(ระบุข้อมูลอ้างอิง) 

การบริหารผลปฏิบัติงานและผลตอบแทน - มีการกำหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการโดย
คณะทำงานที่มาจากทุกหนว่ยงานของกรม 
- มีการกำหนดตวัชี้วัดในระดับกอง/สำนัก สำหรับใช้ในการถ่ายทอดสู่
ระดับกลุ่ม/ฝ่าย และระดับบุคคล สำหรบัใช้ในการประเมินเพื่อเลื่อน
เงินเดือนในแต่ละปีงบประมาณ 

- ยังไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้ทำงาน ให้มีความ
โปร่งใสในการประเมินฯ (มีปัจจยัหลายอย่างเป็น
องค์ประกอบ) 

การบริหารสวัสดกิาร - มีกิจกรรมส่งเสริมที่ครอบคลุมความต้องการพื้นฐานของบุคลากร เช่น 
การตรวจสุขภาพประจำปี การฝึกอบรมเพื่อสร้างอาชีพ ฌาปนกจิ
สงเคราะห์ เป็นต้น 

- สร้างระบบสวัสดิการ (เฉพาะตำแหน่ง) 

- นโยบายทำงานใกลบ้้าน 

ความก้าวหนา้ในสายอาชีพและการจัดการบุคลากรคุณภาพ - มีการกำหนดเส้นทางส่ังสมประสบการณ์ในตำแหน่งเป้าหมายระดับ
ผู้อำนวยการกอง/สำนัก และผู้อำนวยการสถานีพัฒนาที่ดินครบทุก
ตำแหน่งว รวม 14 ตำแหน่ง 
- มีการสื่อสารและทำความเข้าใจกับบุคลากรของกรม ในด้าน
ความก้าวหนา้ในสายอาชีพ ผ่านโครงการ HR Mobile 

- ได้บุคลากรไม่ fit กับระบบการพัฒนา (HIPPS) 

- ความก้าวหนา้ในแต่ละตำแหน่งไม่เท่ากัน 

     
 
 
 
 
 
 
 



3.1.1 ประเด็นความต้องการจากแผนยุทธศาสตร์กรมฯ ที่กระทบการดำเนินงานด้าน HR 
ด้านการบริหารบุคลากร 

ประเด็นการเปลี่ยนแปลง 

• ภายในกรมฯ 

• นโยบายรัฐ หรือหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

• เทคโนโลยี 

• สังคม สิ่งแวดล้อม 

• กฎหมาย ระเบียบ 

 ผลกระทบต่องานด้าน HR 
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การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานอยา่งรวดเร็ว บุคลากรที่มีศักยภาพในการรองรับการฝึกอบรม/ประชุม ออนไลน์ใน
แพลตฟอรม์ที่หลากหลาย 

x x 
   

รูปแบบการทำงาน Work From Home/Work everywhere หลักเกณฑ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการบรหิารจัดการบุคลากรให้เกิดความสมดุล 
 

x x x 
 

แนวโน้มและนโยบายการปรับโครงสร้างระบบราชการให้เล็กลง สัดส่วนข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้าง เปลี่ยนแปลง x 
 

x 
 

x 

การขยายอายุเกษียณราชการ/การจ้างบคุลากรที่ขาดแคลนในรูปแบบอื่น การกำหนดหลักเกณฑ์ในการจ้างข้าราชการผู้เกษียณกลับมาทำงานต่อ รวมทั้ง
การจ้างบุคลากรในรูปแบบใหม ่

x x 
   

 
 
 
 



3.1.2 ประเด็นการเปลี่ยนแปลงอ่ืน ๆ ที่กระทบการดำเนินงานด้าน HR 
ด้านการบริหารบุคลากร 

ประเด็นการเปลี่ยนแปลง 

• ภายในกรมฯ 

• นโยบายรัฐ หรือหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

• เทคโนโลยี 

• สังคม สิ่งแวดล้อม 

• กฎหมาย ระเบียบ 

 ผลกระทบต่องานด้าน HR 
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การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานอย่าง
รวดเร็ว 

บุคลากรที่มีศักยภาพในการรองรับการฝึกอบรม/ประชุม 
ออนไลน์ในแพลตฟอร์มที่หลากหลาย 

x x 
   

รูปแบบการทำงาน Work From Home/Work 
everywhere 

หลักเกณฑ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการบริหารจัดการบุคลากร
ให้เกิดความสมดุล 

 
x x x 

 

แนวโน้มและนโยบายการปรับโครงสร้างระบบราชการให้
เล็กลง 

สัดส่วนข้าราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจ้าง เปลี่ยนแปลง x 
 

x 
 

x 

การขยายอายุเกษียณราชการ/การจ้างบุคลากรที่ขาดแคลน
ในรูปแบบอื่น 

การกำหนดหลักเกณฑ์ในการจ้างข้าราชการผู้เกษียณ
กลับมาทำงานต่อ รวมทั้งการจ้างบุคลากรในรูปแบบใหม่ 

x x 
   

 
 



3.2 ด้านการพัฒนาบุคลากร 

ประเด็นพิจารณา สิ่งที่ทำไดด้ ี

(ตามเปา้หมาย/ดีกว่าหน่วยอ่ืน)  

(ระบุข้อมูลอ้างอิง) 

สิ่งที่ควรปรับปรุง 

(ไม่ได้ตามเป้าหมาย/ตำ่กว่ามาตรฐาน)  

(ระบุข้อมูลอ้างอิง) 

การวางแผนการพัฒนาบุคลากร มีแผนพัฒนาบุคลากรประจำปีที่พัฒนาความรู้และทักษะหลายดา้น 

เช่น การพัฒนาผู้นำ ผู้บริหาร  

การพัฒนาด้านวิชาการ การพัฒนาดา้นบริหารจัดการ การพัฒนา

ด้านทักษะดิจิทัล การพัฒนาดา้นทักษะทางภาษา การพัฒนาด้าน

คุณธรรมจริยธรรม 

ยังไม่ครอบคลุม 

-  องค์ความรู้ภาพรวมและองค์ความรูเ้ฉพาะดา้น เช่น Data Science /Modeling 

/Computer Science 

-  การปรบั Mindset (กระบวนการทางความคิด) 

- การขับเคลื่อนค่านิยมไปสู่การปฏิบตั ิ

-  ทำแผนพัฒนาบุคลากรแยกเป็นสายงานวิชาการและสายงานสนับสนุน และเป็นส่วนกลางและ

ส่วนภูมิภาค 

-  กำหนดหลักสตูร กำหนดประเภทการพัฒนาและกลุ่มเปา้หมายใหช้ัดเจนในแต่ละปี 

- บทบาทของผู้นำหน่วยงานต่อการพฒันาบุคลากร สรา้งระบบการรายงานผลการติดตามประเมิน 

-  ทบทวนการพัฒนาบุคลากในรูปแบบ 70 : 20 : 10 (PDCA ในแต่ละหลักสูตร) 

-  ออกแบบระบบในแต่ละส่วนงานใหม้รีูปแบบการพัฒนาบุคลากรภายใต้องค์กรตนเอง

อย่างไร?  

-  พัฒนาให้บุคลากรม ีMulti Skill 

การสร้างองค์กรแหง่การเรยีนรู้ (เช่น KM 

นวัตกรรม) 

มีการถ่ายทอดองค์ความรู้ผ่านการฝึกอบรมออนไลน์ ระบบ LDD e-

Training เป็นประจำทุกป ี

หลักสูตรยังไม่ครอบคลุมทุกดา้น  

- ยังขาดการรวบรวมองค์ความรู้จากหนว่ยงานหลักลงสูเ่กษตรกร เพราะส่วนใหญ่ พึ่งองค์

ความรู้จากหน่วยงานกลาง 

- เกษตรกรไม่สามารถเข้าถึงระบบการถ่ายทอดองค์ความรู้ของหน่วยงาน 

- ขาดการบูรณาการองค์ความรู้จากหนว่ยงานภายนอก 

- มี Best Practice แตย่ังไม่ไดส้กัดออกมาเป็นองค์ความรู้ 



ประเด็นพิจารณา สิ่งที่ทำไดด้ ี

(ตามเปา้หมาย/ดีกว่าหน่วยอ่ืน)  

(ระบุข้อมูลอ้างอิง) 

สิ่งที่ควรปรับปรุง 

(ไม่ได้ตามเป้าหมาย/ตำ่กว่ามาตรฐาน)  

(ระบุข้อมูลอ้างอิง) 

ระบบการสอนงาน มีการกำหนดตัวชีว้ัดเรื่องการสอนงาน ของ ผชช.  

ผอ.กลุ่ม หัวหน้าฝ่าย  

-  เพิ่มการวางแผนระบบการสอนงานร่วมกับหน่วยงานส่วนกลางและส่วนภมูิภาค 

การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการออกแบบการประเมินผลด้านการพัฒนาครอบคลุมทุกระดับ - ผลการประเมินความรู ้และสมรรถนะของบุคลากรผู้บังคับบัญชายังไม่ได้ใสข่้อมูลการ

พัฒนาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

- ขาดการประเมินผลหลังการฝึกอบรมเรื่องการนำไปใช้ 

- กระบวนการปรบั Mindset ไม่สามารถวัดได้อย่างชัดแจ้ง เป็นรูปธรรม 

- การฝึกอบรมออนไลน์ยังไม่สะท้อนถึงภาพความเป็นจริงหรือการนำไปใชป้ระโยชน์ได ้

- แนวทางการประเมินสมรรถนะยังไมช่ดัเจน เป็นรปูธรรม 

การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู ้ (เช่น KM 

นวัตกรรม) 

มีการถ่ายทอดองค์ความรู้ผ่านการฝึกอบรมออนไลน์ ระบบ LDD e-

Training เป็นประจำทุกปี 

หลักสูตรยังไม่ครอบคลุมทุกด้าน  

- ยังขาดการรวบรวมองค์ความรู้จากหน่วยงานหลักลงสู่เกษตรกร เพราะส่วนใหญ่ พึ่งองค์

ความรู้จากหน่วยงานกลาง 

- เกษตรกรไม่สามารถเข้าถึงระบบการถ่ายทอดองค์ความรู้ของหน่วยงาน 

- ขาดการบูรณาการองค์ความรู้จากหน่วยงานภายนอก 

- มี Best Practice แต่ยังไม่ได้สกัดออกมาเป็นองค์ความรู้ 

ระบบการสอนงาน มีการกำหนดตัวชี้วัดเรื่องการสอนงาน ของ ผชช.  

ผอ.กลุ่ม หัวหน้าฝ่าย  

-  เพิ่มการวางแผนระบบการสอนงานร่วมกับหน่วยงานส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการออกแบบการประเมินผลด้านการพัฒนาครอบคลุมทุกระดับ - ผลการประเมินความรู้ และสมรรถนะของบุคลากรผู้บังคับบัญชายังไม่ได้ใส่ข้อมูลการพัฒนา

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

- ขาดการประเมินผลหลังการฝึกอบรมเร่ืองการนำไปใช้ 



ประเด็นพิจารณา สิ่งที่ทำไดด้ ี

(ตามเปา้หมาย/ดีกว่าหน่วยอ่ืน)  

(ระบุข้อมูลอ้างอิง) 

สิ่งที่ควรปรับปรุง 

(ไม่ได้ตามเป้าหมาย/ตำ่กว่ามาตรฐาน)  

(ระบุข้อมูลอ้างอิง) 

- กระบวนการปรับ Mindset ไม่สามารถวัดได้อย่างชัดแจ้ง เป็นรูปธรรม 

- การฝึกอบรมออนไลน์ยังไม่สะท้อนถึงภาพความเป็นจริงหรือการนำไปใช้ประโยชน์ได้ 

- แนวทางการประเมินสมรรถนะยังไม่ชัดเจน เป็นรูปธรรม 

 

3.2.1 ประเด็นความต้องการจากแผนยุทธศาสตร์กรมฯ ที่กระทบการดำเนินงานด้าน HR 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 

 

 

 

 

 



ประเด็นความต้องการจากยุทธศาสตรก์รมฯ ผลกระทบต่องานดา้น HR 
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1.เพิ่มประสิทธิภาพการใช้ที่ดินให้เหมาะสม ด้วยระบบบริหารจัดการ

เชิงรุก 

กลยุทธ์ ที ่1 – 4  

1. พัฒนา ยกระดับและเพิ่มมูลค่าสินค้าเกษตรใน

พื้นที่ เขตเกษตรกรรมชั้นดี ให้เป็นแหลงผลิตสินค้า

เกษตร 

2. เพิ่มผลิตภาพและลดความเส่ือมโทรมของดินใน

เขตเกษตรกรรมศักยภาพสูง 

3. พัฒนาการใช้ประโยชน์ที่ดินในเขตเกษตรกรรม

ศักยภาพต่ำ 

4. เพิ่มผลิตภาพและพัฒนาการใช้ประโยชน์ที่ดินใน

พื้นที่เฉพาะ 

- พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ครอบคลุมถึง

ประสิทธิภาพการใช้ที่ดิน 

- มีองค์ความรู้มากกว่า 1 เรื่อง และมกีารบูรณาการ

ให้เกิดความเชื่อมโยงไปสู่ประสิทธภิาพการใช้

ประโยชน์ที่ดิน 

x x x x x 

2.บริหารจัดการข้อมูลทรัพยากรดินและที่ดินด้วยชุดข้อมูลที่มีมูลค่าสูง 

(High Value Dataset) 

กลยุทธ์ที่ 1 – 3 

1. การบริหารจัดการข้อมูลทรัพยากรดินและที่ดินให้สามารถ

ใช้ประโยชน์ที่ดินอย่างยั่งยืน 

- ขาดแคลนบุคลากรที ่มีความรู ้ ความเข้าใจระบบบริหาร

จัดการข้อมูลทั ้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวมถึงการ

ออกแบบและจัดเก็บข้อมูล (Link กับการพัฒนาหลักสูตร 

ด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ เชื่อถือได้) 

- ขาดการพัฒนาบุคลากรด้าน Data Analytics  

x x x x x 



2. ยกระดับแผนการใช้ที่ดินไปสู่การปฏิบัติ 

3. สร้างเครือข่ายข้อมูลทรัพยากรดิน 

  

3.วิจัย พัฒนา และสร้างนวัตกรรมการพฒันาที่ดินให้เป็นองค์กร

อัจฉริยะทางดิน 

กลยุทธ์ที ่1 – 3 

1. สร้างและพัฒนาเทคโนโลยี นวัตกรรมดา้นการพัฒนาที่ดิน 

2. สร้างเครือข่ายและพัฒนาศักยภาพนักวจิัย สนับสนุนเกษตร

อัจฉริยะ 

3. ส่งเสริมและขยายผลงานวจิัยไปสู่การปฏิบัต ิ

  

- พัฒนาบุคลากรให้เป็นนวัตกร ที่มีความรู้เชิงระบบ  

- พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการวิจัยพัฒนา และสร้าง

นวัตกรรม  

- สร้างเครือข่ายในการทำงานเป็นทีมเชิงบูรณาการ 

- พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถดา้นการบริหารจัดการ

โครงการ (Project Management) 

- ส่งเสริมและขยายผล งานวิจัยไปสูก่ารปฏิบัติ (บุคลากรใน

หน่วยงานตา่ง ๆ ไปสู่เกษตรกรและองค์กรภายนอก) 

x x x x x 

 

 

 

 

 

 

 

 



3.2.3 ประเด็นการเปลี่ยนแปลงอ่ืน ๆ ที่กระทบการดำเนินงานด้าน HR 
ด้านการพัฒนาบุคลากร 

ประเด็นการเปลีย่นแปลง 

• ภายในกรมฯ 

• นโยบายรัฐ หรือหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวขอ้ง 

• เทคโนโลยี 

• สังคม สิ่งแวดล้อม 

• กฎหมาย ระเบียบ 

 ผลกระทบต่องานด้าน HR 
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- การเกษียณอายุราชการของผู้บริหารระดับ

ต่าง ๆ  

- ไม่มีแผนสืบทอดตำแหน่ง  x x x x x 

- GAP Generation - เกิดช่องว่างอายุราชการทดแทนตำแหนง่ผู้เกษียณ 

- หาสัดส่วนในแต่ละ Generation  
x x x x 

 

- วิสัยทัศน์กรม/นโยบายด้านบุคลากร - สร้างบุคลากรให้เข้าใจโครงสร้างและวิสยัทัศน์ขององค์กร x x x x x 

- Technology Digital ,BiG Data - ให้ความรู้กับบุคลากร (ฝึกทกัษะด้าน Digital) 

- ความล่าช้า และความแม่นยำในการใช้ข้อมูล 

- ความโปร่งใสด้านข้อมูลและกระบวนการ 

มีการเปิดเผยข้อมูลสู่สาธารณะเรื่องอะไรบ้าง? 

x x x x x 

- กฎหมาย / ระเบียบ - มีการบริหารจัดการองค์กรอยา่งไร? ในขณะที่กฎหมายและระเบียบมกีาร

เปลี่ยนแปลง 

- มี Content สือ่สารในเรื่องการเปลี่ยนแปลง 

x x x x x 



4. ภาพรวมแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ ์ ประเด็นการพัฒนา 

กลยุทธ์ที่ 1: ด้านการบรหิารบุคลากร ประเด็นการพัฒนาที่ 1.1 การวางแผนกำลังคน 
ประเด็นการพัฒนาที่ 1.2 การสรรหาและคดัเลือก 
ประเด็นการพัฒนาที่ 1.3 การบรหิารผลปฏิบตัิงานและผลตอบแทน 
ประเด็นการพัฒนาที่ 1.4 การบรหิารสวสัดิการ 
ประเด็นการพัฒนาที่ 1.5 การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพและการจัดการบุคลากรคณุภาพ 

กลยุทธ์ที่ 2: ด้านการพัฒนาบุคลากร ประเด็นการพัฒนาที่ 2.1 การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
ประเด็นการพัฒนาที่ 2.2 การจัดการฝึกอบรม 
ประเด็นการพัฒนาที่ 2.3 การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู ้
ประเด็นการพัฒนาที่ 2.4 ระบบการสอนงาน 
ประเด็นการพัฒนาที่ 2.5 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 3: ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร ประเด็นการพัฒนาที่ 3.1 การสร้างความผาสุกและความผูกพัน 
ประเด็นการพัฒนาที่ 3.2 การเสรมิสร้างค่านยิมและวัฒนธรรมองคก์ร 
ประเด็นการพัฒนาที่ 3.3 การเสรมิสร้างคณุธรรมจริยธรรม 
ประเด็นการพัฒนาที่ 3.4 การสร้างความสามัคคีและการทำงานเป็นทีม 

กลยุทธ์ที่ 4: ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล ประเด็นการพัฒนาที่ 4.1 ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นการพัฒนาที่ 4.2 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน HR 
ประเด็นการพัฒนาที่ 4.3 การงบประมาณด้าน HR 
ประเด็นการพัฒนาที่ 4.4 การสื่อสารงาน HR 

  


