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ค ำน ำ 
 

กรมพัฒนาที่ดินได้น าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนางาน
ของกรมพัฒนาที่ดิน ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2550 เป็นต้นมา โดยแบ่งได้เป็น 2 ส่วนคือ การจัดท าลักษณะส าคัญของ
องค์กร และเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบด้วยการด าเนินงานหมวด 1 - 7  

ปัจจุบันการบริหารงานยุคใหม่ ให้ความส าคัญกับการพัฒนา “คน” เพื่อให้คน มีความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะ ที่พร้อมไปปฏิบัติงานตามภารกิจหลักขององค์การ ซึ่งกรมพัฒนาที่ดินเป็นองค์การหนึ่ง 
ที่ให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนั้นเมื่อรัฐบาลมีนโยบายให้ส่วนราชการน าเกณฑ์คุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐมาใช้ในการพัฒนาระบบราชการ จึงเป็นโอกาสที่กรมพัฒนาที่ดินจะมีแนวทาง 
ในการพัฒนาระบบงานที่มีมาตรฐาน ส าหรับการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลก าหนดไว้ใน 
หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความส าคัญไม่ต่างจากหมวดอื่น เป็นการปรับปรุงระบบการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินให้มีคุณภาพและมีมาตรฐานสู่ระดับสากล ส่งผลให้บุคลากร
ของกรมพัฒนาที่ดินสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุผลส าเร็จตามยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดิน ท าให้ การ
พัฒนาทรัพยากรดินของประเทศมีความอุดมสมบูรณ์และมีการใช้ประโยชน์ที่ดินอย่างยั่งยืน 

ทั้งนี้ ขอขอบคุณผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารของกองการเจ้าหน้าที่ คณะกรรมการ/คณะท างาน 
ตลอดจนผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่าน ที่ให้ความร่วมมือและร่วมใจมุ่งศึกษา ด าเนินการพัฒนาเพื่อยกระดับงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลดังกล่าวจนประสบผลส าเร็จ ท าให้หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ผ่านการ
ประเมินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน Certified FL และเป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลให้
การด าเนินงานทั้ง 7 หมวด ของกรมพัฒนาที่ดิน ผ่านการประเมินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ หวังว่าผลการด าเนินงานนี้จะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรในการด าเนินงานพัฒนาต่อยอดระบบการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินต่อไป 
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บทที ่1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมา 
1.1.1 เมื่อกล่าวถึงทรัพยากรพื้นฐานในการบริหารงานซึ่งประกอบ ด้วย คน (man) เงิน (money) 

วัสดุ (materials) เวลา (minutes) และวิธีการจัดการ (management) นั้น “คน” ถือได้ว่าเป็นทรัพยากร
ที่ส าคัญที่สุดในกระบวนการบริหาร ทั้งนี้เพราะความส าเร็จของทรัพยากรประเภทอื่นล้วนต้องใช้คน
ด าเนินการทั้งสิ้น การบริหารคนแต่เดิมนั้นเรียกว่า “การบริหารงานบุคคล” (personnel management) 
เป็นกระบวนการบริหารบุคคลที่อยู่ในองค์กร เริ่มตั้งแต่การคัดเลือกบุคคลที่ดีที่สุดในตลาดแรงงานด้วย
วิธีการต่าง ๆ เข้ามาสู่องค์กร แล้วใช้บุคคลนั้นให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดจนกระทั่งพ้นออกไปจาก
องค์กร โดยจัดให้มีเงินชดเชย (Compensation Bonus) ต่างๆเช่น เงินสะสม บ าเหน็จ บ านาญ ซึ่งถือว่า
จบกระบวนการ อย่างไรก็ดีการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ได้สร้างการเปลี่ยนแปลงในระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของรัฐเพื่อเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาองค์การอย่างเต็มศักยภาพ 

แนวคิดใหม่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของรัฐในภาพรวมให้ความส าคัญต่อคนท างาน  
อย่างสูงในการบริหารงานสมัยใหม่นั้น “ทรัพยากรบุคคล” ถือเป็นสินทรัพย์ (Asset) ขององค์กรที่มีสภาพ
เป็น “ทุน (Capital)” หรือ “ทุนมนุษย์” (Human Capital) แนวคิดนี้มองบุคคลว่า ในแต่ละคนมีสิ่งมีคุณค่าสูง
อยู่ภายใน ได้แก่ เทคโนโลยี ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และสมรรถนะที่แฝงอยู่ และมีความจ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ทักษะเชิงเทคนิค นวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ และสมรรถนะในการเป็นผู้น าเพื่อมุ่งสู่
ความส าเร็จขององค์กร องค์กรใดมีทุนมนุษย์ที่เหนือกว่า ก็จะสามารถยืนอยู่ในสถานะที่เหนือกว่าองค์กร
คู่แข่งได้ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

ลักษณะการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ มีวัตถุประสงค์คล้ายการบริหารแบบเดิม แต่มี
จุดมุ่งเน้นที่ต่างกัน วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญคือ  

๑) เพื่อสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร 
(Recruitment and Selection)  

๒) เพื่อใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Utilization)  
๓) เพื่อธ ารงรักษาบุคคลที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การนานๆ (Maintenance)  
๔) เพื่อพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ความสามารถ (Development)  

อย่างไรก็ดี มีจุดเน้น และกิจกรรมบางประการที่แตกต่างกันระหว่างการบริหารทรัพยากร
บุคคลแบบเก่าและแบบใหม่ สรุปได้ตามตาราง ดังนี ้
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ตารางที่ 1.1 เปรียบเทียบการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบเก่า และแบบใหม่ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเก่า) การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหม่) 
๑. มุ่งเน้นงานธุรการบุคคล  ๑. มุ่งเน้นการเพ่ิมมูลค่าให้องค์กรผ่านทาง 

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
๒. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลออกแบบ 
เฉพาะประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 

๒. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสัมพันธ ์
และสอดคล้องกับแผนองค์กร 

๓. ล าดับความส าคัญของการบริหารทรัพยากร 
 บุคคลมักจะสอดคล้องกับกิจกรรมประจ าวัน  
(Routine Activities) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๓. ล าดับความส าคัญของการบริหารทรัพยากร 
 บุคคลต้องสอดคล้องกับล าดับความส าคัญของ 
 กลยุทธ์องค์กร 

๔. หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร 

๔. ผู้บริหารหน่วยงาน ผู้บริหารสายงาน และ 
หน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล ร่วมกันรับผิดชอบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 
จากตารางที่ 1.1 จะเห็นว่าทิศทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ มีจุดมุ่งหมาย

ไม่เพียงเป็นการ “Put the right man on the right job at the right time with the right pay” เช่น 
ที่เคยปฏิบัติแต่เดิมเท่านั้น แต่เป็นการรวมพลังของทุกส่วนในองค์กรผลักดันไปสู่เป้าหมาย  ตามที่ได้
วางแผนไว้ ด้วยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั่นเอง 

1.1.2 จากแนวคิดใหม่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของรัฐ น ามาสูก่ารปฏิรูประบบราชการไทย
ครั้งใหญ่เมื่อปี พ.ศ. 2545 โดยได้น าหลักแนวคิดของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New public 
management) และหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) มาก าหนดเป็น “หลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี” ซึ่งเป็นแนวทางการด าเนินการตามมาตรา 3/1 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ.2545 และพระราชกฤษฏีกาการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ที่มุ่งเน้นให้ 
“การบริหารราชการแผ่นดินต้องเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ” 
และในเวลาต่อมาได้ออกพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี      
พ.ศ. 2546 เพื่อขยายผลการปฏิรูประบบราชการไทยในขั้นตอนต่างๆและวางรากฐานของการบริหาร
ราชการแนวใหม่ รวมถึงการผลักดันให้บังเกิดผลในทางปฏิบัติ และเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างยั่งยืน
สามารถยกระดับมาตรฐานการท างาน และสามารถติดตามการจัดการของภาครัฐได้อย่างต่อเนื่อง 
คณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบให้น าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาเป็นเครื่องมือในการพัฒนา
ระบบราชการ เริ่มด าเนินการตามระบบค ารับรองการปฏิบัติราชการในปี พ .ศ. 2549 เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศผ่านระบบการประเมินให้รางวัลตามเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ : Public sector management quality award หรือที่เรียกกันสั้นๆว่า “PMQA” 
ซึ่งเป็นกระบวนการพัฒนาองค์การภาคราชการโดยน า “เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ” ที่ได้รับ
การพัฒนาจากสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติและส านักงาน ก.พ.ร. มาใช้กับระบบราชการ โดยอาศัยหลักการ
ประเมินองค์การด้วยตนเอง (Self-assessment) กล่าวคือเป็นการทบทวนสิ่งที่องค์การด าเนินการอยู่ใน
ปัจจุบันเทียบกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  เมื่อตรวจพบว่าเรื่องใดยังไม่อยู่ในระดับ
ที่น่าพอใจเมื่อเทียบกับเกณฑ์ องค์การจะได้พัฒนาวิธีปฏิบัติเพื่อปรับปรุงองค์การไปสู่ความส าเร็จและมี
รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเป็นแรงจูงใจ  
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1.1.3 ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๔๒ ก าหนดว่าการ
จัดระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัตินี้ให้ค านึงถึงระบบคุณธรรม อีกทั้งมุ่งเน้นให้ส่วน
ราชการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยเครื่องมือสร้างก าลังคนคุณภาพในราชการเพื่อให้การบริหาร 
งานตามยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพด้วยการมี “ข้าราชการคุณภาพ” เป็นกลไก
ส าคัญ ซึ่งเครื่องมือที่ส าคัญรวม 10 เครื่องมือ ตามที่ส านักงานก.พ. พัฒนาขึ้น ประกอบด้วย  1) การบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน  2) การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล  3) ระบบเงินเดือน ค่าตอบแทน และ
สิ่งจูงใจ  4) ตัวชี้วัดและเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพชีวิต  5) การให้ข้าราชการรับราชการต่อภายหลังเกษียณอายุ
ราชการ   6) การส่งเสริมให้ต าแหน่งประเภทอ านวยการเป็นระบบเปิด 7) การวางระบบมืออาชีพการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 8) ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 9) ทุนสร้างสรรค์นวัตกรรมภาครัฐ 
และ 10) การรวมกลุ่มของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ในการส่งเสริมสนับสนุนให้ส่วนราชการพลิกบทบาทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็น     
เชิงยุทธศาสตร์ หนึ่งในแนวทางสนับสนุนคือส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดให้ส่วนราชการต้องด าเนินการจัดท า   
แผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานให้สอดรับกบัแนวทางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงาน ก.พ. หรือที่เรียกว่า “กรอบมาตรฐานความส าเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิต”ิ  ประกอบด้วย  

1. ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์(Strategic Alignment)  
2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Program Efficiency)  
3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Program Effectiveness)   
4. ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Accountability)  
5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน (Quality of work life)   
และแผนกลยุทธ์ดังกล่าวจะเป็นแผนที่ท าให้ส่วนราชการมีช่องทางที่จะน าเครื่องมือที่จะช่วย

ผลักดันให้เกิด“ข้าราชการคุณภาพ” ซึ่งส านักงาน ก.พ.ร. ได้น าแนวทางของส านักงาน ก.พ. ไปต่อยอด
ด าเนินการโดยก าหนดเป็นหลักเกณฑ์ในเครื่องมือการพัฒนาองค์การ ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล โดยสามารถเทียบเคียงความสอดคล้องระหว่าง
กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล(HR Scorecard) ของส านักงาน ก.พ. กับ
เกณฑ์การพัฒนาองค์กรภาครัฐตามแนวทาง PMQA (Public Sector Management Quality Award) 
หมวด 5 ของส านักงาน ก.พ.ร. ดังตารางที่ 1.2 แสดงความเชื่อมโยงระหว่าง HR Scorecard กับ PMQA 
หมวด 5 (บดินทร์ วิจารณ ์: 2551) ต่อไปนี ้
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ตารางที่ 1.2  ความเช่ือมโยงระหว่าง HR Scorecard กับ PMQA หมวด 5  
 

HR Scorecard มิติที ่ แนวทางและวิธีการ ความสอดคล้องกับเกณฑ์ PMQA 

1. ความสอดคล้อง   
เชิงยุทธศาสตร์ 
(Strategic Alignment) 

- นโยบาย แผนงาน และมาตรการด้าน HR 
สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจ  ของส่วน
ราชการ  

- ลักษณะส าคญัขององค์กร   
  ความท้าทายด้านทรัพยากรบุคคล

(หมวด P) 
 - มีการวางแผนและการบริหารก าลังคน  

- การบริหารก าลังคนกลุ่มที่มทีักษะและ 
  สมรรถนะสูง 
- มีการสร้าง พัฒนาและสืบทอดของต าแหน่ง

บริหาร   

- การวางแผนยุทธศาสตร์ด้าน
ทรัพยากรบุคคล (หมวด 2) 

- การเตรียมบคุลากรในต าแหน่งบริหาร
และความก้าวหน้า (หมวด 5) 

2. ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากร
มนุษย ์(HR Program 
Efficiency) 

- กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
มีความถูกต้องและตรงเวลา 

- ระบบฐานข้อมูลถูกต้องเที่ยงตรงและทันสมัย 
- ค่าใช้จ่ายกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล

สะท้อนผลิตภาพและความคุ้มค่า 

- กระบวนการสนับสนุน (หมวด 6) 
- ความพร้อมใช้งานของข้อมูล

สารสนเทศ (หมวด 4) 
 

 - น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช ้(HR Automation)  

3. ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์
(HR Program 
Effectiveness) 

- การรักษาข้าราชการที่จ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย 

- ความพึงพอใจของข้าราชการต่อนโยบาย
มาตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา 
- การมีระบบการบริหารผลงาน และมีวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานราชการที่มีประสิทธิผล 
ซึ่งเชื่อมโยงกับผลตอบแทน 

- การสรรหา ว่าจ้าง รักษา 
- การก าหนด วัด และประเมนิ ความ

ผาสุก พึงพอใจ แรงจูงใจ  
- ส่งเสรมิบรรยากาศการเรียนรู้ของ

บุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ 
- ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ 

งานของบุคลากร (หมวด 5) 

4. ความพร้อมรับผิด 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
(HRM  Accountability) 

- การรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการ
ตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

- ความโปร่งใสของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความพร้อมให้มีการตรวจสอบ   

- การด าเนินการอย่างมีจริยธรรม
(หมวด 1) 

- การศึกษาอบรมด้านจริยธรรม            
(หมวด 5) 

- การก ากับดูแลตนเองที่ด ี(หมวด 1) 

5. คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลของชีวิต
และการท างาน 
(Quality of worklife) 

- ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
และระบบงาน 

- การจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวก
เพิ่มเติมจากสวัสดิการที่กฎหมายก าหนด  

- ความสัมพันธ์อันดีของบุคลากร 

- สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
- สวัสดิการสนับสนุนนอกเหนือจาก

ระเบียบสวัสดิการกลางที่ก าหนด 
(หมวด 5) 

- การสร้างบรรยากาศ (หมวด 1) 
- การบริหารงาน (หมวด 5) 
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เนื่องจาก กรมพัฒนาที่ดินได้เริ่มด าเนินการวางระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 

HR Scorecard ของส านักงาน ก.พ. มาตั้งแต่ปี พ.ศ.2550 โดยได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2551 - 2554 ตามแนวทาง HR Scorecard ดังนั้นเมื่อมีแนวทางการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาเป็นตัวชี้วัดส าคัญขององค์กร ตามที่ส านักงาน ก.พ.ร. ได้มีแนว 
ความคิดที่จะให้หน่วยงานภาครัฐทุกหน่วยงานมีพื้นฐานของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในทิศทางเดียวกัน 
กรมพัฒนาที่ดินจึงสามารถน าแผนกลยุทธ์ฯ ที่ได้จัดท าไว้ตามแนวทางของส านักงาน ก.พ. ดังกล่าวมาใช้
ร่วมกับแนวทางของส านักงาน ก.พ.ร. ซึ่งเป็นการวางระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิผล
มากขึ้น ซึ่งกรมพัฒนาที่ดินมุ่งมั่นด าเนินงานเพื่อผ่านเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน 
(Fundamental Level : FL)  ทั้ง 7 หมวด โดยในส่วนของหมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
5 เรื่อง (HR 1 – HR 5)  คือ 

HR 1 ส่วนราชการต้องก าหนดปัจจัยทีมีผลต่อความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร 
รวมทั้งต้องมีการวิเคราะห์และปรับปรุงปัจจัยดังกล่าวให้มีความเหมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 

HR 2 ส่วนราชการมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีประสิทธิผลและเป็น
ธรรมรวมทั้งมีการแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

HR 3  ส่วนราชการต้องด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบคุคลที่ก าหนดไวใ้น 
SP3 ไปปฏิบัติเพื่อให้มีขดีสมรรถนะที่เหมาะสมสามารถปฏิบตัิงานให้บรรลุผลตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 

HR 4 ส่วนราชการต้องมีระบบการประกนัคณุภาพของการฝึกอบรมรวมถึงการประเมิน
ประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการพัฒนา/ฝึกอบรมบคุลากร 

HR 5  ส่วนราชการมีแผนการสร้างความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากรเพื่อสร้างขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 
  ซึ่งนอกจากการด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จะท าให้กรม
พัฒนาที่ดินผ่านเกณฑ์การตรวจรับรองการผ่านเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน แล้ว
ยังเป็นการสร้างการเรียนรู้การปรับปรุงผลการด าเนินงานในการสร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ 
ยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐไปสู ่ระด ับสากล  ช่วยให้การ
วางแผนย ุทธศาสตร์ขององค ์การม ีประสิทธ ิภาพและย่ังยืน ต่อไป 
 

1.2 วัตถุประสงค์ 

เพื่อยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม     
พัฒนาที่ดิน ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (Fundamental Level : FL) ของ
ส านักงาน ก.พ.ร. 
 
1.3 ระยะเวลา 

ระยะเวลา : ตุลาคม 2552 – กันยายน 2554 
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1.4 ขอบเขตของการด าเนนิงาน 
 การด าเนินการในปีงบประมาณ พ.ศ. 2552 - 2554 เกณฑ์ที่ใช้ด าเนินการ ยึดตามเกณฑ์คุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐานในส่วนของหมวด 5  การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล โดยได้ด าเนินการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในรูปแบบคณะท างาน HR1 - HR5 รวมทั้งหมวดที่ 2 ในส่วนของ 
SP3 เพื่อให้กรมพัฒนาที่ดินได้ยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการ  
 
1.5 ความสอดคล้องกับนโยบาย/ยุทธศาสตร ์

การจัดการระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน เพื่อพัฒนาคุณภาพตาม
แนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในหมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล มีความ
สอดคล้องกับแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ดังนี ้

1.5.1 สอดคล้องกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (Certified FL)  
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นบุคลากร (Workforce focus) 
ก าหนดไว้ว่าส่วนราชการมีการจัดท าตามแผนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตร์  
แผนดังกล่าวได้มีการประเมินความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นที่เกี่ยวข้องกับความต้องการด้านขีดความ 
สามารถและอัตราก าลังบุคลากร รวมถึงได้น าแผนไปปฏิบัติเพื่อให้งานของส่วนราชการบรรลุผลส าเร็จ และ
หมวด 2 เรื่องการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ที่ก าหนดไว้ว่าส่วนราชการต้องมีการวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี และแผนปฏิบัติราชการประจ าปีของส่วนราชการ 
และกรมพัฒนาที่ดินได้น าเครื่องมือ PMQA มาใช้ในด้านมิติการพัฒนาองค์การตามแนวทางที่ส านักงาน
ก.พ.ร. ก าหนดตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2550 โดยหลักเกณฑ์ส าคัญที่ส านักงาน ก.พ.ร. ได้น ามาก าหนด
ในตัวช้ีวัด : การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มีดังน้ี 

ปีงบประมาณ 2549 - 2550 จะเป็นการรายงานผลการประเมินตนเองด้วยการ
ตอบค าถามจ านวน 90 ข้อและลักษณะส าคัญขององค์การ 15 ข้อหากด าเนินการได้ครบถ้วนจะได ้5 คะแนน 

ปี 2551 ยังคงเป็นการตอบค าถามเหมือนเดิมแต่เพิ่มเอกสารที่ต้องรายงานจ านวน  
40 ชิ้น หากด าเนินการได้ครบถ้วนจะได ้5 คะแนน 

ปีงบประมาณ 2552 - 2554  ส านักงาน ก.พ.ร. ได้จัดท าเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (Fundamental level) หรือเรียกสั้นๆว่าเกณฑ์ FL ขึ้น เป็นการวัดคุณภาพการ
บริหารจัดการในขั้นต้นก่อนไปสู่ระดับความส าเร็จ (Successful level) ต่อไป  
 ส านักงาน ก.พ.ร. ได้มีแนวความคิดที่จะให้หน่วยงานภาครัฐทุกหน่วยงานมีพื้นฐานของ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในทิศทางเดียวกัน กรมพัฒนาที่ดินจึงน าแผนกลยุทธ์ฯ ที่ได้จัดท าตามแนวทาง
ของส านักงาน ก.พ. มาใช้ร่วมกับแนวทางของส านักงาน ก.พ.ร. ซึ่งเป็นการวางระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้เกิดประสิทธิผลมากขึ้น ซึ่งทุกส่วนราชการต้องด าเนินงานเพื่อผ่านเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐระดับพื้นฐาน (Fundamental Level : FL)  ของหมวด 1 – 7   โดยในส่วนของหมวด 5 ต้องจัดท า
แผนการพัฒนาองค์กร ในปีงบประมาณ พ.ศ.2553 ตามแนวทาง HR 1 – HR 5  และหมวด 2  SP3 
โดยสรุปภาพรวมของการปฏิบัติงานได้ดังนี ้

1) ทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่ก าหนดไว้ ไปปฏิบัติ เพื่อให้บุคลากรมีขีดสมรรถนะที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงาน
ให้บรรลุผลตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร ์
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2) ส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก และความพึงพอใจของบุคลากร  วิเคราะห์และปรับปรุง
ปัจจัยดังกล่าวให้มีความเหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

3) สร้างระบบการบริหารผลงาน เพื่อสร้างวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานราชการที่มี
ประสิทธิผล ซึ่งเชื่อมโยงกับผลตอบแทน 

4) สร้างแผนพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรหรือแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อการสนับสนุน
ให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา 

5) จัดท าเกณฑ์คุณภาพการฝึกอบรม เพื่อผลิตภาพและความคุ้มค่าในการค่าใช้จ่ายกิจกรรม 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

6) จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้าในสายงาน เพื่อการพัฒนาระบบการสืบทอดของต าแหน่ง
บริหาร  

กล่าวคือ ส่วนราชการใดพัฒนาองค์การตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับ 
พื้นฐาน (Fundamental Level) ครบทุกหมวดแล้ว และผ่านการรับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ระดับพื้นฐาน (Certified Fundamental Level) รวมทั้งสามารถปรับปรุงองค์การอย่างต่อเนื่อง จนมีความ
โดดเด่นในหมวดใดหมวดหน่ึง จะสามารถขอรับรางวัลคุณภาพการบริหารคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
และพัฒนาไปสู่ความโดดเด่นรายหมวด 

 

1.5.2 สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2551 - 2555 ของ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 มุ่งสู่การเป็นองค์กรที่มี    
ขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพร้อมและมีความสามารถในการเรียนรู้ คิดริเริ่ม เปลียนแปลงและปรับตัว
ได้อย่างเหมาะสม ต่อสถานการณ์ต่างๆ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1.1  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2551 – 2555 
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1.6 เป้าหมายและตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ 

เป้าหมาย ปีงบประมาณ 2552 – 2554  : กรมพัฒนาที่ดินได้รับการรับรองการผ่าน
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน (Certified FL)   

   ตัวชี้วัดผลผลิต : ระดับความส าเร็จของการด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน (Certified FL)  ในหมวด 5 : การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
     ผลการด าเนินงาน  มีการจัดการระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม
พัฒนาที่ดิน เพื่อพัฒนาคุณภาพตามแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐในหมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคล ตั้งแต่ปี 2552 – 2554 ดังนี้  

 (1) ระบบงาน : ได้วางระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล วางระบบการ
ฝึกอบรมและการประกันคุณภาพการฝึกอบรม  และร่วมวางระบบการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 (2) การเรียนรู้ของบุคลากรและการพัฒนา : ได้จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร  กรมพัฒนา
ที่ดินประจ าปี ซึ่งสอดรับกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard  ซึ่งสนับสนุน
ให้ส่วนราชการบรรลุเป้าประสงค์โดยรวมและส่งผลให้มีการปฏิบัติราชการที่เป็นเลิศ เสริมสร้างความรู้ 
ทักษะและสมรรถนะของบุคลากร   

 (3) การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากร : จัดท ากิจกรรม 5ส เพื่อพัฒนา
สภาพแวดล้อมในการท างานและบรรยากาศที่สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีความผาสุก มีการส ารวจความ
พึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน   

การด าเนินงานทั้งระบบอย่างต่อเนื่องส่งผลให้การด าเนินงานของระบบการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินมีความเป็นมาตรฐาน มีประสิทธิภาพ และมีคุณภาพ ซึ่งส่งผลให้
การประเมินผลการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐผ่านเกณฑ์ระดับพื้นฐาน (Certify FL) 

ตัวชี้วัดผลลัพธ์ : ระดับคะแนนร้อยละ จากผลตรวจรับรองการผ่านเกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (Certified Fundamental level)  ในหมวด 5 : การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

ผลการด าเนินงาน หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ผ่านเกณฑ์การตรวจรับรองการ              
ผ่านเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (Fundamental Level) โดยมีคะแนนประเมิน 
ร้อยละ 93.33 เนื่องจากยังขาดในส่วนของการประเมินความคุ้มค่าในการอบรม  
 
1.7 ผู้รับผิดชอบ 

1.7.1 นางปวีณา แสงเดือน ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ มีหน้าที่ในการศึกษา 
วิเคราะห์ ก าหนดกรอบแนวคิด กรอบการด าเนินงาน วางแผน ก าหนดขั้นตอนวิธีการ และด าเนินการ รวมทั้ง
สรุปผลการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ปฏิบัติงานร้อยละ 80 

1.7.2 นางอรนาฏ  โอวาทตระกูล ผู้อ านวยการศูนย์ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร        
มีหน้าที่ก ากับ ดูแล ควบคุม ให้ค าปรึกษาแนะน าในการจัดการระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของกรมพัฒนาที่ดิน ปีงบประมาณ 2552 – 2554 ปฏิบัติงานร้อยละ 10 

1.7.3 นายพีรพัฒน์ พจน์สมพงษ์ ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลช านาญการ มีหน้าที่รวบรวมข้อมูล 
ร่วมศึกษาวิเคราะห์และด าเนินงาน ปฏิบัติงานร้อยละ 10 
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1.8 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.8.1 การด าเนินงานหมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาที่ดินผ่านเกณฑ์การ
ตรวจรับรองการผ่านเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน 

1.8.2 การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน เป็นการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ 
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรของกรมพัฒนาที่ดินสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้สัมฤทธิ์ผล 
 
1.9 นิยามศัพท์ที่ส าคัญ 

การจัดการระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน เพื่อพัฒนาคุณภาพตาม
แนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในหมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล มีนิยามศัพท์ 
ที่ส าคัญ ดังนี้ 

1.9.1 ทรัพยากรบุคคล (Human Resource : HR) หมายถึง บุคลากรในองค์กร ได้แก่ ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ  

บุคลากร (Workforce) หมายถึง บุคคลทุกคนที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องโดยตรงกับการที่จะ
ท าให้งานของส่วนราชการ ประสบความส าเร็จ รวมทั้งบุคลากรที่ส่วนราชการจ่ายค่าตอบแทน (เช่น 
เจ้าหน้าที่ประจ า เจ้าหน้าที่ชั่วคราวและ เจ้าหน้าที่ที่ท างานผ่านโทรศัพท์รวมทั้งลูกจ้างตามสัญญาที่ส่วน
ราชการดูแล และควบคุม) และอาสาสมัครตามความเหมาะสม โดยรวมถึงผู้บริหาร หัวหน้าส่วนราชการ   
ในทุกระดับ  

 1.9.2 การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) หมายถึง 
กระบวนการและแนวทางในด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามา
ปฎิบัติงานในองค์การพร้อมทั้งพัฒนา บ ารุงรักษาให้บุคลากรที่ปฎิบัติงานได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ   
มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่ดีในการปฎิบัติงาน 

 1.9.3 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD) หมายถึง 
การพัฒนาและฝึกอบรมทรัพยากรบุคคล ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะ  
ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการท างานที่ดีขึ้น ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต 

 1.9.4 การวิเคราะห์ (Analysis) หมายถึง การตรวจสอบข้อเท็จจริงและข้อมูล เพื่อใช้เป็น
พื้นฐานในการตัดสินใจอย่างมี ประสิทธิผล การวิเคราะห์มักเกี่ยวข้องกับการหาความสัมพันธ์ระหว่างเหตุ
และผล การวิเคราะห์ระดับส่วนราชการโดยรวม เป็นแนวทางการจัดการกระบวนการเพื่อให้บรรลุผลลัพธ์ที่
ส าคัญ และเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ แม้ข้อเท็จจริงและข้อมูลแต่ละตัวจะมีความส าคัญ แต่อาจไม่เป็น
พื้นฐานที่มีประสิทธิผลส าหรับการ ปฏิบัติการหรือการจัดล าดับความส าคัญเสมอไป ดังนั้นการปฏิบัติการ   
ที่มีประสิทธิผล จึงขึ้นอยู่กับความเข้าใจ ในความสัมพันธ์ที่ได้จากการวิเคราะห์ข้อเท็จจริงและข้อมูล     

1.9.5 ขีดความสามารถของบุคลากร (Workforce Capability)  หมายถึง ความสามารถของ
ส่วนราชการที่จะท างานให้ส าเร็จตาม กระบวนการท างานด้วยความรู้ทักษะ ความสามารถและสมรรถนะ 
(Competency) ของบุคลากร ขีดความสามารถอาจรวมถึงความสามารถที่จะสร้างและรักษาความสัมพันธ์
กับผู้รับบริการและ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย นวัตกรรมและการปรับเปลี่ยนสู่เทคโนโลยีใหม่ การพัฒนาผลผลิต 
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การบริการ และ กระบวนการท างานใหม่ รวมทั้งตอบสนองภารกิจ และความต้องการของกฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับที่เปลี่ยนแปลงไปของส่วนราชการ 

1.9.6 ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) หมายถึง ระดับความมุ่งมั่นของ
บุคลากรทั้งในด้านความรู้สึกและสติปัญญา เพื่อให้งานพันธกิจ และวิสัยทัศน์ของส่วนราชการบรรลุผล 
ส่วนราชการที่มีระดับความผูกพันของบุคลากรสูง แสดงให้เห็นเด่นชัดด้วยสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
ที่ดี ซึ่งท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง เพื่อผลประโยชน์ของผู้รับบริการและผู้มี  
ส่วนได้ส่วนเสีย และความส าเร็จของส่วนราชการ บุคลากรในส่วนราชการรู้สึกมีความผูกพัน เมื่อพวกเขา
พบว่าได้ท าในสิ่งที่ต้องการและได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เมื่อเขาได้รับการสนับสนุนเป็นอย่างดีจาก  
เพื่อนร่วมงาน และจากสถานที่ท างาน ประโยชน์ของความผูกพันของบุคลากรคือท าให้เกิดความไว้ใจ     
ซึ่งกันและกัน ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมที่ร่วมกันปฏิบัติงาน การสื่อสารที่ดี การรับและให้ข้อมูลมี
ความคล่องตัว การเอื้ออ านาจในการตัดสินใจ และความรับผิดชอบต่อผลการด าเนินการ ปัจจัยแห่งความ 
ส าเร็จที่จะน ามาซึ่งความผูกพัน รวมถึงการฝึกอบรมและการพัฒนาความก้าวหน้าในการงาน ระบบการ   
ยกย่องชมเชย และระบบการให้รางวัลที่มีประสิทธิผล โอกาสและการดูแลที่เท่าเทียมกัน และการมีมิตร
ไมตรีกับครอบครัวของบุคลากร  

1.9.7 ผลการด าเนินการ (Performance) หมายถึง ผลผลิต (Output) และผลลัพธ์  (Outcome) 
ที่ได้จากกระบวนการ ผลผลิตและบริการ ซึ่งท าให้สามารถประเมินและเปรียบเทียบกับเป้าประสงค์มาตรฐาน
ผลลัพธ์ที่ผ่านมา และ ส่วนราชการอื่น ๆ ผลการด าเนินการอาจแสดงในรูปแบบการเงินและที่ไม่ใช่การเงิน 
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ครอบคลุมผลการด าเนินการ 6 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านประสิทธิผล
และการบรรลุพันธกิจ (2) ด้านการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (3) ด้านการ
มุ่งเน้นบุคลากร (4) ด้านการน าองค์การและการก ากับดูแล (5) ด้านงบประมาณ การเงิน และการเติบโต 
(6) ด้านประสิทธิผลของกระบวนการและการจัดการห่วงโซ่อุปทาน  

1.9.8 ผลลัพธ์ (Results) หมายถึง ผลผลิต (Output) และผลลัพธ์ (Outcome) ของส่วนราชการ 
ที่ได้จากการด าเนินการตามข้อก าหนดของหัวข้อในเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การประเมิน
ผลลัพธ์จะพิจารณาจากผลการด าเนินการในปัจจุบัน ผลการด าเนินการ เมื่อเปรียบเทียบกับตัวเปรียบเทียบ     
ที่เหมาะสม รวมทั้งอัตรา ความครอบคลุม และความส าคัญของการปรับปรุงผลการด าเนินการ  

1.9.9 ระบบงาน (Work System) หมายถึง วิธีการจัดโครงสร้างและระบบการท างานของ
บุคลากรในส่วนราชการ ทั้งที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุพันธกิจและ
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ วิธีการที่เป็นทางการ คือ การจัดการท างานตามโครงสร้างของส่วนราชการ 
วิธีการที่ไม่เป็นทางการ เช่น การจัดการท างานเป็นทีม หรือหน่วยงานเฉพาะกิจ เป็นต้น ระบบการท างาน 
ครอบคลุมถึง 1) วิธีการจัดการท างานของบุคลากรเป็นกลุ่มงาน 2) วิธีการจัดการ ให้แต่ละต าแหน่งงาน
ท างานตามความรับผิดชอบให้บรรลุผล 3) การบริหารค่าตอบแทน 4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 5) การยกย่องชมเชย 6) การสื่อสาร 7) การว่าจ้าง 8) การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง ส่วนราชการ
ออกแบบระบบงานให้สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับองค์ประกอบของส่วนราชการ เพื่อกระตุ้นและ  
ท าให้บุคลากรทั้งหมดปฏิบัติงานให้ส่วนราชการได้อย่างมีประสิทธิผลและเต็มความสามารถ  
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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฏ ีและระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

 
การด าเนินงานในบทนี้ จะเป็นการศึกษา วิเคราะห์ ค้นหาความรู้ แนวคิด ทฤษฎี และระเบียบที่

เกี่ยวข้องที่มีความส าคัญต่อการจัดการระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ให้มี
ค ุณภาพและเกิดประสิทธิผลมากขึ ้น  ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน 
(Fundamental Level : FL) ประกอบด้วย 
  1. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  
  2. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ.2551 - 2554 
  3. ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับกิจกรรม 5ส 
  4. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ 
พลเรือน พ.ศ. 2551 
  5. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 
  6. แนวคิดเก่ียวกับระบบการประกันคุณภาพของการฝึกอบรม 
  7. แนวคิดและความรู้เกี่ยวกับการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
โดยมีรายละเอียด แนวคิด ทฤษฎี และระเบียบที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 
 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพฒันาคณุภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

2.1.1 ภาพรวมของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ

ได้ร่วมกันพัฒนาขึ้นมาโดยน าแนวคิดและโครงสร้างของรางวัลคุณภาพ Thelmalcolm baldrige national 
qualitylawardl(MBNQA) แห่งประเทศสหรัฐอเมริกา มาประยุกต์ให้สอดคล้องกับบริบทของราชการไทย
และเป็นไปตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546 
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเป็นกรอบการบริหารจัดการองค์การของภาครัฐที่มีเกณฑ์คล้ายคลึง
กับ Thailand quality award (TQA) ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการน าไปใช้ในการ
ประเมินองค์การด้วยตนเองที่ครอบคลุมภาพรวมในทุกมิติเพื่อยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการให้เทียบเท่า
มาตรฐานสากลโดยมุ่งเน้นให้หน่วยงานราชการปรับปรุงองค์การอย่างรอบด้าน และอย่างต่อเนื่ององค์ประกอบ
ของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ (1) ลักษณะส าคัญขององค์การ 
(Organization profile) และ (2) เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐหมวด 1–7 

 
2.1.2 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

1) เพื่อยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานของภาครัฐให้สอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกาว่า
ด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีพ.ศ. 2546 

2) เพื่อให้หน่วยงานภาครัฐน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ของหน่วยงานสู่ระดับมาตรฐานสากล 

3) เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางในการประเมินตนเองและเป็นบรรทัดฐานการติดตามและ
ประเมินผลการบริหารจัดการของหน่วยงานภายในกรมพัฒนาที่ดิน 
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2.1.3 ประโยชน์ของเกณฑค์ุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐทีส่่วนราชการจะได้รบั 

คู่มือการน าองค์การเข้าสู่การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐได้กล่าวถึงประโยชน์
ที่ส่วนราชการจะได้รับจากการนาเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาด าเนินการ(รูปที่ 2.1) ดังนี ้

1) ส่วนราชการซึ่งน าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐไปใช้จะได้รับประโยชน์
คือการใช้เป็นเกณฑ์การประเมินตนเองจะท าให้ทราบจุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุงเพื่อน าไปจัดท า
แผนปรับปรุงองค์การของส่วนราชการและด าเนินการปรับปรุงด้วยแนวทางและเครื่องมือการปรับปรุงที่
เหมาะสมต่อไป 

2) เมื่อส่วนราชการปรับปรุงตนเองอย่างต่อเนื่องไประยะหนึ่งแล้วส่วนราชการนั้น     
ก็จะมีการบริหารจัดการที่มีการพัฒนาอย่างเป็นระบบซึ่งเมื่อส่วนราชการใดมั่นใจว่าได้พัฒนาตนเองตาม
เกณฑ์ให้ก้าวไปสู่ระบบการบริหารจัดการที่เหมาะสมก็อาจสมัครขอรับรางวัลการบริหารจัดการภาครัฐได้ 

3) เมื่อส่วนราชการสมัครขอรับรางวัลจะได้รับการตรวจประเมินจากผู้ตรวจประเมิน
รางวัลซึ่งเมื่อผ่านเกณฑ์การประเมินก็จะได้รับรางวัลตามหลักการที่ก าหนดหากไม่ได้รับรางวัลก็ยังจะได้รับ
ประโยชน์โดยการได้รับรายงานปูอนกลับจาการด าเนินการน้ันเพื่อนาไปปรับปรุงส่วนราชการตนเองต่อไป 

4) ส่วนราชการที่ได้รับรางวัลจะมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐให้แก่ส่วนราชการอื่นๆด้วยการแบ่งปันประสบการณ์ปฏิบัติงานที่เป็นเลิศแก่ส่วน
ราชการอื่นๆด้วยซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาระบบราชการโดยรวม 

 
รูปที่ 2.1 เปูาหมายการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐที่เป็นประโยชน์ต่อส่วนราชการ 

 

น าเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA)  
มาประเมินตนเอง  

ปรับปรุงพัฒนาตนเอง
ตามเกณฑ์  
-ระบบการบริหารจัดการ

สมัครขอรับรางวัล
คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ  

แบ่งปันประสบการณ์
ปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ 

รับรายงานป้อนกลับไปเพ่ือ
ปรับปรุงพัฒนาองค์การ รับการตรวจ

ประเมิน 

ได้รับรางวัล 

ไมไ่ด้ 
รับรางวัล 
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2.1.4lเกณฑ์คุณภาพการพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (ปีงบประมาณ 
2552 – 2554) ประกอบด้วยค่านิยมหลัก (Core Value) 11 ประการ และเกณฑ์คุณภาพการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐานโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้

(1) การน าองค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์ (Visionary leadership) 
(2) ความรับผิดชอบต่อสังคมทุกคนในองค์การ (Social responsibility) 
(3) การให้ความส าคัญกับบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียl(Valuing employees & 

partners) 
(4) ความเป็นเลิศขององค์กรที่มุ่งเน้นผู้รับบริการ (Customer driven excellence)  
(5) การมุ่งเน้นอนาคต (Focus future) 
(6) ความคล่องตัว (Agility) 
(7) การเรียนรู้ขององค์การและแต่ละบุคคล (Organazation& personal learning) 
(8) การจัดการเพื่อนวัตกรรม(Managing for innovation) 
(9) การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง(Management by fact) 
(10) การมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการสร้างคุณค่า (Focus on results & creating value) 
(11) มุมมองเชิงระบบ (Systems perspective) 

๒) เกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน มีทั้งหมด ๗ หมวด 
โดยแต่ละหมวดมีสาระส าคัญดังนี้  

หมวด 1 การน าองค์กร เป็นการตรวจประเมินว่าผู้บริหารของส่วนราชการด าเนินการ
อย่างไรในเรื่องวิสัยทัศน์ เปูาประสงค์ระยะสั้นและระยะยาว ค่านิยม และความคาดหวังในผลการด าเนินการ 
รวมถึงการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหลาย การกระจายอ านาจการตัดสินใจ 
การสร้างนวัตกรรมและการเรียนรู้ในส่วนราชการ รวมทั้งตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีการก ากับดูแล
ตนเองที่ดี และด าเนินการเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชนอย่างไร 

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการตรวจประเมินวิธีการก าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์เปูาประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลัก รวมทั้งแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ และ
การถ่ายทอดเปูาประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลัก รวมถึงแผนปฏิบัติราชการที่ได้จัดท าไว้ เพื่อน าไป
ปฏิบัติและการวัดผลความก้าวหน้า 

หมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการตรวจ
ประเมินว่าส่วนราชการก าหนดความต้องการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบของผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียอย่างไร รวมถึงส่วนราชการมีการด าเนินการอย่างไรในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การก าหนดปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ 
และน าไปสู่การกล่าวถึงส่วนราชการในทางที่ดี 

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นการตรวจประเมินว่า 
ส่วนราชการเลือกรวบรวม วิเคราะห์ จัดการและปรับปรุงข้อมูลและสารสนเทศ และจัดการความรู้อย่างไร 

หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เป็นการตรวจประเมินว่า ระบบงานและ
ระบบการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ ช่วยให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มที่เพื่อให้มุ่งไปในแนวทางเดียวกันกับเปูาประสงค์และแผนปฏิบัติการโดยรวมของส่วนราชการอย่างไร 
รวมทั้งตรวจประเมินความใส่ใจการสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการท างาน สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อ
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การปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะน าไปสู่ผลการด าเนินการที่เป็นเลิศและความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร
และส่วนราชการ 

หมวด 6 การจัดการกระบวนการ เป็นการตรวจประเมินแง่มุมที่ส าคัญทั้งหมดของ
การจัดการกระบวนการการให้บริการ และกระบวนการอื่นที่ส าคัญที่ช่วยสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการ  
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและการบรรลุพันธกิจของส่วนราชการ ตลอดจนกระบวนการสนับสนุนที่ส าคัญต่าง ๆ 
หมวดนี้ครอบคลุมกระบวนการที่ส าคัญและหน่วยงานทั้งหมด 

หมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ เป็นการตรวจประเมินผลการด าเนินการและ
แนวโน้มของส่วนราชการในมิติต่าง lๆ ได้แก่ มิติด้านประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพการให้บริการ  
มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติด้านการพัฒนาองค์กร นอกจากนี้ยังตรวจประเมินผล
การด าเนินการของส่วนราชการโดยเปรียบเทียบกับส่วนราชการ หรือองค์กรอื่นที่มีภารกิจคล้ายคลึงกัน 

ประเด็นการพิจารณาการด าเนินการ การด าเนินการที่ครบถ้วนสมบูรณ์ตามหมวด 7 
ของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน จะพิจารณาเฉพาะผลการด าเนินการในปัจจุบัน
โดยเทียบกับเปูาหมาย (Level : L) เท่านั้นแต่ส่วนราชการควรให้ความส าคัญกับการพิจารณาถึงแนวโน้ม
ของการด าเนินการ (Trend : T) เพื่อน าไปปรับปรุงผลการด าเนินการให้ดีขึ้น รวมทั้งเป็นการเตรียมข้อมูล
ส าหรับการพัฒนาองค์การเข้าสู่เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับก้าวหน้าต่อไปด้วย 

 
2.1.5 การประเมินองคก์ารด้วยตนเอง 

ในการน าเครื่องมือ PMQA มาใช้จะมีเครื่องมือการประเมินตนเอง หรือ Self-assessment
เพื่อใช้ตอบค าถามตามเกณฑ ์2 อย่าง 

1) การประเมินกระบวนการใช้เครื่องมือ ADLI เป็นการถามหาแนวทางการท างานที่
เคยด าเนินการและทุกข้อของหมวดกระบวนการจะต้องตอบให้ครบตาม “ADLI” ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

1 A = Approach แนวทางหมายถึงวิธีการที่องค์กรด าเนินการเพื่อให้ตอบสนองต่อ
ข้อก าหนดของหัวข้อต่างๆในเกณฑ์และหมายรวมถึงความเหมาะสมของวิธีการที่ตอบสนองต่อข้อก าหนดของ
หัวข้อและสภาพแวดล้อมของการด าเนินงานรวมทั้งประสิทธิผลของการใช้แนวทางนั้นซึ่ง Approach ที่ด ี
มีหลักดังนี ้

1.๑ D: Definable หมายถึง มีการก าหนดให้เป็นกระบวนการมีชื่อกระบวนการ
มีกิจกรรมด าเนินการและกระบวนการดังกล่าวนั้นประกอบอยู่ใน Value chain ขององค์การสามารถที่จะ
เขียนรายละเอียดของกระบวนการให้เห็นในรูปของ 5W1H (What When Who Where Why How) ได ้

1.2 R: Repeatable หมายถึง กระบวนการหรือแนวทางของกระบวนการนั้น
มั่นใจได้ว่าสามารถท าซ้ าได้ด าเนินการในแนวทางเดิมได้แม้ว่ามีการเปลี่ยนแปลงผู้รับผิดชอบขั้นตอนและ
วิธีการต่างๆมีการก าหนดแนวทางวิธีการไว้อย่างชัดเจนน าไปปฏิบัติได ้

1.3 M: Measurable หมายถึง กระบวนการสามารถตั้งค่าวัดผลได้ก าหนด
ผลลัพธ์ที่ต้องการได้ไม่ว่าจะเป็นผลลัพธ์สุดท้าย (Lagging indicator) หรือผลลัพธ์ในกระบวนการ 
(Leading indicator) เพื่อใช้ควบคุมกระบวนการให้ได้ผลตามต้องการซึ่งถ้ากระบวนการใดวัดผลลัพธ์ไม่ได้
ก็บริหารจัดการกระบวนการไม่ได ้

1.4 P: Predictable หมายถึง กระบวนการต้องก าหนดค่าเปูาหมายได้คาดการณ์
ผลที่จะเกิดขึ้นได้เพื่อให้สามารถควบคุมและบริหารจัดการกระบวนการและผลการด าเนินงานได ้
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2 D = Deploy “การถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ”หมายถึงความครอบคลุมและทั่วถึงของ
การน าแนวทางไปด าเนินการเพื่อตอบสนองข้อก าหนด ในเกณฑ์การถ่ายทอดสู่การปฏิบัติจะประเมิน
จากความครอบคลุมและความลึกในการน าแนวทางไปใช้กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั่วทั้งองค์กรซึ่งหมายถึง
ความครอบคลุมและทั่วถึงของ ๑) การใช้แนวทางเพื่อตอบสนองข้อก าหนดของหัวข้อที่มีความเกี่ยวข้อง
และส าคัญต่อองค์การ ๒) การใช้แนวทางอย่างคงเส้นคงวา ๓) การน าแนวทางไปใช้ (สู่การปฏิบัติ) ในทุก
หน่วยงานที่เหมาะสม วัตถุประสงค์ของการ Deploy คือการน าแนวทางที่เราได้ออกแบบเขียนขั้นตอนที่
ส าคัญทั้งหมดและมอบหมายผู้รับผิดชอบด าเนินการรวมถึงระบุการน าผลลัพธ์ไปใช้งาน  (ในขั้นตอนของ 
Approach ที่ด าเนินการแล้วเสร็จ) ถ่ายทอดไปยังหน่วยงานหรือบุคลากรที่เกี่ยวข้องในกระบวนการทุกคน
เพื่อน าไปปฏิบัต ิโดยแบ่งออกเป็น 

2.1 การถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ 
- การสื่อสารและการชี้แจงให้หน่วยงานหรือบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในทุก

ขั้นตอนของกระบวนการรับรู้และรับทราบหน้าที่ความรับผิดชอบและวิธีด าเนินการผ่านช่องทางการสื่อสาร
ขององค์การเช่นการประชุมการสัมมนาและช่องทางอื่นๆที่องค์การได้ก าหนดไว้ 

- การก าหนดให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการด าเนินการจัดท า
แผนปฏิบัติการรองรับเพื่อให้การขับเคลื่อนกระบวนการมีทิศทางและการด าเนินการที่เหมือนกัน 

- การถ่ายทอดสื่อสารผ่านการถ่ายทอดตัวชี้วัด (KPI) และเปูาหมายไปยัง
หน่วยงานหรือบุคคลที่เกี่ยวข้องตามล าดับชั้น 

- การมอบหมายหน้าที่อย่างเป็นทางการเป็นลายลักษณ์อักษร 
- การถ่ายทอดผ่านกลไกต่างๆครอบคลุมหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและทุกคนที่

เกี่ยวข้องครบถ้วนและครอบคลุมไปถึงผู้รับบริการและกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียตามที่เกณฑ์ได้ระบุไว้ตาม
ความจ าเป็นของแต่ละกระบวนการ 

2.2 การลงมือปฏิบัติ 
หน่วยงานและบุคคลที่เกี่ยวข้องในทุกขั้นและทุกกลไกการท างานของ

กระบวนการรับทราบบทบาทหน้าที่และรายละเอียดของการท างานอย่างชัดเจนปฏิบัติได้อย่างถูกต้องและ
เป็นไปตามระเบียบและวิธีที่ได้ก าหนดไว้ในทุกหน่วยงานหรือบุคคลที่ต้องด าเนินการเหมือนกันใช้
กระบวนการเดียวกันได้ผลลัพธ์ที่เหมือนกันและด าเนินการตามระเบียบปฏิบัติของกระบวนการอย่างคง
เส้นคงวาทุกวันทุก 15 วันทกุเดือนทุกไตรมาสทุกปีตามรอบการท างานของแต่ละกระบวนการ 

2.3 การติดตามผล 
ในการปฏิบัติงานมีการเก็บข้อมูลตัวชี้วัดต่างๆทั้งที่เป็นตัวชี้วัดผลลัพธ์ของ

กระบวนการและตัวชี้วัดเพื่อควบคุมกระบวนการตามความถี่ที่ได้ก าหนดไว้ในระบบการติดตามผลมีการ
ประชุมติดตามผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอและมีการรายงานการด าเนินการตามล าดับชั้นเพื่อ
ควบคมุการปฏิบัติงาน 

3 L = Learning การเรียนรู้หมายถึงความรู้หรือทักษะใหม่ที่ได้รับจากการประเมิน
การศึกษาประสบการณ์และนวัตกรรมได้แก่ 

๓.๑ การเรียนรู้ระดับองค์การซึ่งได้มาจากการวิจัยและพัฒนาจากวงจรการประเมิน
และการปรับปรุงงานความคิดและข้อมูลจากบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียการแบ่งปันวิธีปฏิบัติที่ดีเลิศ
และการจัดระดับเทียบเคียง 
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๓.๒ การเรียนรู้ระดับบุคคลได้มาจากการศึกษาการฝึกอบรมและโอกาสในการ
พัฒนาเพื่อความเจริญก้าวหน้าของแต่ละบุคคล  

4 I = Integration “การบูรณาการ”หมายถึงการประสมกลมกลืนกันของแผน
กระบวนการสารสนเทศการตัดสินใจที่เกี่ยวกับทรัพยากรการปฏิบัติการผลลัพธ์และการวิเคราะห์เพื่อ
สนับสนุนเปูาประสงค์ที่ส าคัญขององค์การการบูรณาการที่มีประสิทธิผลเป็นสิ่งที่ดียิ่งกว่าความสอดคล้องไป
ในทิศทางเดียวกันซึ่งจะส าเร็จได้ต่อเมื่อองค์ประกอบแต่ละส่วนของระบบการจัดการการด าเนินงานมีการ
ปฏิบัติเชื่อมต่อกันอย่างสมบูรณ์หรือ“การบูรณาการ”ยังหมายถึงความครอบคลุมและทั่วถึงของการใช้
แนวทางที่สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับความต้องการขององค์การตามที่ระบุไว้ในข้อก าหนดของ
หัวข้อต่างๆในเกณฑ์การใช้ตัววัดสารสนเทศและระบบการปรับปรุงที่ช่วยเสริมกระบวนการและหน่วยงาน
ทั่วทั้งองค์การแผนงานกระบวนการผลลัพธ์การวิเคราะห์การเรียนรู้และการปฏิบัติการมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกันทุกกระบวนการและหน่วยงานเพื่อสนับสนุนเปูาประสงค์ระดับองค์การ 

ค าว่า“ความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน”หมายถึงความคงเส้นคงวาของ
แผนงานกระบวนการสารสนเทศการตัดสินใจที่เกี่ยวกับทรัพยากรการปฏิบัติการผลลัพธ์และการวิเคราะห์
เพื่อสนับสนุนเปูาประสงค์ที่ส าคัญขององค์กรความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันอย่างมีประสิทธิผล
จ าเป็นต้องมีความเข้าใจร่วมกันในจุดประสงค์และเปูาประสงค์รวมทั้งต้องใช้ตัวชี้วัดและสารสนเทศที่เสริม
กันเพื่อช่วยในการวางแผนการติดตามการวิเคราะห์และการปรับปรุงใน 3 ระดับคือ ระดับองค์การระดับ
กระบวนการที่ส าคัญและระดับหน่วยงาน 

 
2.1.๖ การประเมินผลลัพธ์จะใช้ LeTCLi 

“ผลลัพธ”์หมายถึง ผลผลิตและผลลัพธ์ขององค์การในการบรรลุผลตามข้อก าหนด ดังนี ้
๑) ระดับ (Level-Le) หมายถึง ระดับผลการด าเนินการในปัจจุบันเปรียบเทียบกับ

เปูาหมาย 
๒) แนวโน้ม (Trend-T) หมายถึง อัตราของการปรับปรุงผลการด าเนินการหรือการ

รักษาไว้ของผลการด าเนินการที่ดี (ความลาดชันของแนวโน้มของข้อมูล) ความครอบคลุมของผลการ
ด าเนินการขององค์กรในเรื่องต่างๆ (ความครอบคลุมและความทั่วถึงของการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ)  

๓) การเปรียบเทียบ (Comparison-C) หมายถึง ผลการด าเนินการขององค์การ
เปรียบเทียบกับสารสนเทศขององค์การอื่นอย่างเหมาะสมเช่นคู่แข่งหรือคู่เทียบเคียงที่สามารถเทียบได ้

๔) การบูรณาการ (Integration-I) ความครอบคลุมและทั่วถึงของตัววัดผลต่างๆ 
(มักมีการจ าแนกประเภท) ที่ระบุผลการด าเนินการด้านประสิทธิผลด้านคุณภาพการให้บริการด้าน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการและด้านการพัฒนาองค์การโดยที ่การประเมินองค์การเป็นการน า
เครื่องมือ ADLI มาประเมินกระบวนการและใช้LeTCLiมาประเมินผลลัพธ์เป็นการน าเครื่องมือทั้งสองมาใช้
ในการตอบค าถามท าให้การตอบค าถามจ าเป็นต้องมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ว่าค าถามนั้นถามถึงสิ่งใดและ
ต้องตอบอย่างไรจึงจะแสดงให้เห็นถึงเกณฑ์คุณภาพฯโดยทั่วไปค าถามของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐจะมี 2 ลักษณะคือค าถามที่ถามว่า “อะไร” (What) กับค าถามที่ถามว่า “อย่างไร” (How)  
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2.1.๗ เกณฑก์ารตรวจประเมินตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐระดับพืน้ฐาน 
ปีงบประมาณ 2552 – 2554ส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้อง

ด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน (Fundamental Level : FL) และ
ก าหนดแนวทางด าเนินการพัฒนาองค์การ (PMQA Roadmap) ให้ผ่านเกณฑ์ฯ ปีละ 2 หมวด โดยใน
ส่วนของกรมพัฒนาที่ดิน ซึ่งเป็นกรมด้านบริการให้ด าเนินการ หมวด 1 และ 3 ในปี 2552 หมวดที่ 
5 และ 6 ในปี 2553 และหมวดที่ 2 และ 4 ในปี 2554  

เกณฑ์การตรวจประเมินตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน
(Fundamental Level : FL)  ของหมวด 1 – 7  มีดังน้ี 

  ๑) หมวด 1 การน าองค์การ (Leadership)เป็นการตรวจประเมินว่าผู้บริหารของส่วน
ราชการด าเนินการอย่างไรในเรื่องวิสัยทัศน์ เปูาประสงค์ระยะสั้นและระยะยาว ค่านิยม และความคาดหวัง
ในผลการด าเนินการ รวมถึงการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสียทั้งหลาย การกระจาย
อ านาจการตัดสินใจ การสร้างนวัตกรรม และการเรียนรู้ในส่วนราชการ รวมทั้งตรวจประเมินว่าส่วน
ราชการมีการก ากับดูแลตนเองที่ดี และด าเนินการเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชนอย่างไร 

(๑) ก าหนดทศิทางการท างานที่ชัดเจน และมีการสื่อสาร 
(๒) มีการมอบอ านาจ 
(๓) ส่งเสริมกิจกรรมการเรียนรู้ 
(๔) ก าหนดตัวชี้วัดที่ส าคัญ และระบบการติดตามและประเมินผล 
(๕) ก าหนดนโยบายการก ากับดูแลองค์การที่ดี และน าสู่การปฏิบัติ 
(๖) วางระบบการควบคุมภายในและการบริหารความเสี่ยง 
(๗) มาตรการในการจัดการผลกระทบทางลบที่เกิดขึ้นต่อสังคมและน าสู่การปฏิบัติ  

 ๒) หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์เป็นการตรวจประเมินวิธีการก าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์ เปูาประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลัก รวมทั้งแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ และ
การถ่ายทอดเปูาประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลัก รวมถึงแผนปฏิบัติราชการที่ได้จัดท าไว้ เพื่อน าไป
ปฏิบัติและการวัดผลความก้าวหน้า 

(๑) ก าหนดขั้นตอน  ผู้รับผิดชอบการจัดท าแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี และแผนปฏิบัติ
ราชการประจ าปี  

(๒) น าปัจจัยภายใน ภายนอกที่ส าคัญ ประกอบการจัดท าแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี 
และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี  

(๓) สื่อสาร การน ายุทธศาสตร์สู่การปฏิบัต ิ
(๔) ถ่ายทอด ตัวช้ีวัด เปูาหมายระดับกรมสู่ ส านัก/กองและสู่บุคคล 
(๕) จัดท ารายละเอียดโครงการเพ่ือใช้ในการติดตามผล 
(๖) วิเคราะห์ จัดท าแผนบริหารความเสี่ยงตามมาตรฐาน COSO ครอบคลุมด้าน 

ธรรมมาภิบาล  
(๗) วางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ 

4 ปี และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี  
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 ๓) หมวด 3 : การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย เป็นการตรวจ
ประเมินว่า ส่วนราชการก าหนดความต้องการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบของผู้รับบริการและ  
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างไร รวมถึงส่วนราชการมีการด าเนินการอย่างไร ในการสร้างความสัมพันธ์กับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การก าหนดปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ผู้ รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย     
มีความพึงพอใจ และน าไปสู่การกล่าวถึงส่วนราชการในทางที่ด ี

(๑) ก าหนดกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้สว่นเสีย 
(๒) ก าหนดช่องทางรับฟังและเรียนรู้ความต้องการ สู่การปรับปรุง 
(๓) มีระบบการจัดการข้อร้องเรียน /ข้อเสนอแนะ/ ข้อคดิเห็น/ ค าชมเชย 
(๔) สร้างเครือข่ายและจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์  
(๕) เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม 
(๖) วัดความพึงพอใจ/ไม่พึงพอใจน าสู่การปรับปรุง 
(๗) ก าหนดมาตรฐานการให้บริการ จัดท าคู่มือการท างานของบุคลกร 
(๘) จัดท าแผนภูมิหรือคู่มือการติดต่อราชการ 

๔) หมวด 4 : การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้เป็นการตรวจประเมินการ
จัดท าฐานข้อมูลผลการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ แผนปฏิบัติราชการ ผลการด าเนินงานตัวชี้วัด      
ค ารับรองฯกระบวนการสร้างคุณค่า และกระบวนการสนับสนุน  

(๑) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพือ่ให้ประชาชนเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 
(๒) จัดท าระบบ ITในการติดตาม เฝูาระวัง เตือนภัย 
(๓) พัฒนาระบบบริหารความเสี่ยงของระบบฐานข้อมูลและสารสนเทศ 
(๔) จัดท าแผนKMและน าสู่การปฏิบัติ 

 ๕) หมวด 5 : การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลเป็นการตรวจประเมินว่าระบบงาน และ
ระบบการเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ ช่วยให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มที่ เพื่อให้มุ่งไปในแนวทางเดียวกันกับเปูาประสงค์และแผนปฏิบัติการโดยรวมของส่วนราชการอย่างไร 
รวมทั้งตรวจประเมินความใส่ใจการสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการท างาน สร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะน าไปสู่ผลการด าเนินการที่เป็นเลิศและความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร
และส่วนราชการ 

(๑) ส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร 
(๒) พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน และแจ้งผลการประเมนิ 
(๓) ด าเนินการตามแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
(๔) วางระบบการประกันคุณภาพการฝึกอบรม และติดตามผลหลังอบรม  
(๕) จัดท าแผนการสร้างความก้าวหน้าในสายงาน  

๖) หมวด 6 : การจัดการกระบวนการเป็นการตรวจประเมินแง่มุมที่ส าคัญทั้งหมดของ
การจัดการกระบวนการ การให้บริการ และกระบวนการอื่นที่ส าคัญที่ช่วยสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการ  
ผู้มีส่วนได้เสีย และการบรรลุพันธกิจของส่วนราชการ ตลอดจนกระบวนการสนับสนุนที่ส าคัญต่างๆ   
หมวดนี้จะครอบคลุมกระบวนการที่ส าคัญและหน่วยงานทั้งหมด 
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(๑) ก าหนดกระบวนการที่สร้างคุณค่า/กระบวนการสนับสนุน ขององค์กรเพื่อการ
จัดการ 

(๒) ออกแบบและปรับปรุงการท างานเพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 

(๓) ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
(๔) ปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดีขึ้นอย่างสม่ าเสมอ  

  หมวด 7 : ผลลัพธ์การด าเนินการเป็นการตรวจประเมินผลการด าเนินการขององค์กรเป็น
การตรวจสอบผลลัพธ์ของกระบวนการของการด าเนินการตามหมวด 1 - 6 ว่ามีระดับผลการด าเนินการเป็น
อย่างไร 

 การตรวจรับรองเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการระดับพ้ืนฐาน (Certify FL) เป็นการตรวจ
โดยใช้วิธีการตรวจเชิงคุณภาพที่ทีมผู้ตรวจรับรองฯ สัมภาษณ์ผู้บริหารและคณะท างานทุกหมวด เพื่อรับรอง
ส่วนราชการ มีแนวทางหรือระบบต่างๆที่ตอบสนองต่อความต้องการขององค์การ(ลักษณะส าคัญขององค์กร  
และการบริหารจัดการตามเกณฑ์ฯ ขั้นพื้นฐาน)น าแนวทางไปปฏิบัติมีการปรับปรุงแนวทางหรือระบบให้
เหมาะสม 
ตัวอย่าง โปรแกรม Self Certify FL 

 
 
รูปที่ ๒.๒  ตัวอย่างโปรแกรม Self Certify FL 

 
เมื่อส่วนราชการได้ผ่านการรับรองเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน

(Certify Fundamental : FL) ครบทุกหมวดก็จะสามารถยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐตาม
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับก้าวหน้า (Progressive Level : PL) และพัฒนาองค์การ
อย่างต่อเนื่องให้เทียบเท่าสากลตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐต่อไปได้ เกณฑ์ PMQA ระดับ
ก้าวหน้า(PL) มีกรอบแนวคิดที่ส าคัญ 3 ประการ 

1) Systematic คือ ความเป็นระบบของกระบวนการต่างๆ ของส่วนราชการที่จะท าให้
ส่วนราชการสามารถด าเนินการไปได้อย่างชัดเจนและสอดคล้องกันทั่วทั้งองค์กร 

2) Sustainable คือ การแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่น มุ่งเน้นในการน ากระบวนการที่
ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบไปสู่การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอและทั่วถึง เพื่อน าไปสู่ความยั่งยืนของส่วนราชการ 
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3) Measurable คือ การก าหนดตัวชี้วัดเพื่อใช้ในการควบคุม ติดตาม และประเมินผล
การด าเนินการของส่วนราชการ รวมทั้งใช้ในการศึกษาเทียบเคียง (Benchmark) เพื่อการปรับปรุงและ
พัฒนาส่วนราชการอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
 
2.๒ แผนกลยุทธ์การบริหารทรพัยากรบุคคลของกรมพฒันาที่ดิน พ.ศ.2551 - 2554  

กรมพัฒนาที่ดินจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ.2551 
ถึง 2554 ตามแนวทาง HR Scorecard ซึ่งมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมพัฒนาที่ดิน ในช่วงแผน 
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 โดยแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
พัฒนาที่ดิน พ.ศ.2551 - 2554 ตามแนวทาง HR Scorecard ประกอบด้วย 7 ประเด็นยุทธศาสตร์ 12 
เปูาประสงค์เชิงกลยุทธ์ 14 แผนงาน/โครงการ ดังตารางที่ ๒.๑  
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ตารางที่ ๒.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 

แผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคลของกรมพฒันาที่ดิน 

วิสัยทัศน ์ ประเดน็ยุทธศาสตร์ 
“พัฒนาที่ดินให้สมบูรณ์ เพิ่มพูนผลผลิต ในทิศทางใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืน         
บนพื้นฐานความพอเพียง” 

1. ปรับโครงสร้างอัตราก าลัง และก าหนดสมรรถนะ ให้สอดคล้องกับพันธกิจและยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนา
ที่ดิน 
2. สร้างระบบฐานข้อมูลและพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะในการใช้ข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
(HRIS) 
3. สร้างระบบการสรรหา คัดเลือก บรรจุ แต่งตั้ง ย้าย และการให้ความดีความชอบ ให้ถูกต้อง ทันเวลา 
4. พัฒนาระบบการจัดการความรู้ขององค์กร 
5. พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management : PM) 
6. สร้างระบบตรวจสอบและถ่วงดุลกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 
7. ส่งเสริมบุคลากรให้ยึดมั่นในระบบคุณธรรม 
 
 

พนัธกิจ 
เพื่อให้การพัฒนาที่ดินในช่วงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 10 มุ่งสู่การพัฒนา

ที่ดิน อุดมสมบูรณ์ เพิ่มพูนผลผลิต สู่ชีวิตพอเพียง เห็นควรก าหนดพันธกิจของการ
พัฒนาที่ดิน ดังนี้ 

1. วิจัย พัฒนาให้บริการ และถ่ายทอดเทคโนโลยีการพัฒนาที่ดิน พร้อม
ทั้งก าหนดเขตการใช้ที่ดินที่เหมาะสมเพื่อการผลิต และให้บริการข้อมูลเชิงพื้นที่ด้าน
ต่างๆ ที่ถูกต้องทันสมัย 

2. พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านการพัฒนาที่ดิน การฟื้นฟูปรับปรุง   
บ ารุงดินเพื่อเพิ่มผลผลิตทางการเกษตร และการใช้ประโยชน์ที่ดินอย่างยั่งยืน 
              3. พัฒนาหมอดินอาสา เกษตรกร และกลุ่มเกษตรกร ให้มีความรู้ความ
เข้าใจการพัฒนาที่ดินเพื่อเป็นรากฐานการด าเนินชีวิตอย่างพอเพียง 
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ตารางที่ ๒.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน (ต่อ)  

มิติ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
ตัวชี้วัด 
(KPIs) 

ข้อมูลพื้นฐาน 
ระดับเป้าหมาย 

แผนงาน / โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 

มิติที่ 1 
ความสอดคล้อง   
เชิงยุทธศาสตร์ 

1.เพิ่มขีดความสามารถของ
ข้าราชการให้สามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุ
ยุทธศาสตร์ของกรมฯ 

1.จ านวนสายงานที่ได้รับการก าหนด
สมรรถนะที่เหมาะสม 
2.ร้อยละของข้าราชการที่ได้รับการ
พัฒนาสมรรถนะความรู้ 
ความสามารถ และทักษะ 

ไม่มี 
 
 

ไม่มี 

6
0 
 
 
6
0 

6
5 
 
 
6
5 

7
0 
 
 
7
0 

7
5 
 
 
7
5 

80 
 
 
80 

 1.โครงการก าหนดสมรรถนะ   
 ประจ าต าแหน่ง 
 
 2.โครงการฝึกอบรมหลักสูตรการ 
 พัฒนาสมรรถนะข้าราชการระดับ 
 ต่างๆ 

- กองการ
เจ้าหน้าที่ 
 

 2.จัดอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับภาระงาน 

3.ร้อยละของหน่วยงานระดับกอง/
ส านักที่ได้รับการอนุมัติให้เกลี่ย
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภาระงาน 

ไม่มี 6
0 

6
5 

7
0 

7
5 

80 2.โครงการจัดท าแผนปรับโครงสรา้ง
การก าหนดต าแหน่ง และอัตราก าลัง 

- กองการ
เจ้าหน้าที่ 

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

3.สร้างและพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคล 
 
 

4.มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคล 
5.มีฐานข้อมูลด้านบุคคลที่มีความ
ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัยอยู่เสมอ 

ไม่มี                                                    
                             
                         
 

ไม่มี 

1 
 
 
 
6
0 

2 
 
 
 
7
0 

3 
 
 
 
8
0 

4 
 
 
 
9
0 

5 
 
 
 
10
0 

1.โครงการสรา้งและพัฒนาระบบ  งาน
สารสนเทศด้านทรพัยากรบคุคล ( HRIS) 
 
 
 

- กองการ
เจ้าหน้าที่ 
- ศูนย์
สารสนเทศ 

4.พัฒนาเจ้าหน้าที่ด้าน
ทรัพยากรบุคคลในการใช้
งานระบบ HRIS 
 

6.ร้อยละของผู้เข้ารับการอบรมด้าน
HRIS ที่ผ่านเกณฑ์มาตรฐานความรู้ 

ไม่มี 6
5 

7
0 

7
5 

8
0 

85 1.โครงการฝึกอบรมเพิ่มทักษะ
บุคลากรในการใช้ระบบสารสนเทศ
ด้านทรัพยากรบุคคล (HRIS) 

- กองการ
เจ้าหน้าที่ 
- ศูนย์
สารสนเทศ 

 5.จัดท าหลักเกณฑ์และ
มาตรฐานในการสรรหา 
คัดเลือก บรรจุแต่งตั้ง ย้าย 
และการให้ความดีความชอบ 

7.มีการประกาศหลักเกณฑ์และ
มาตรฐานในการสรรหาคัดเลือก 
บรรจุแต่งตั้ง ย้าย และการให้ความดี
ความชอบอย่างเปิดเผย 

ไม่มี 1 2 3 4 5 1.โครงการก าหนดหลักเกณฑ์และ
มาตรฐานในการสรรหา คัดเลือก 
บรรจุแต่งตั้ง ย้าย และการให้ความดี
ความชอบบุคลากรด้านต่างๆ 

- กองการ
เจ้าหน้าที่ 
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ตารางที่ ๒.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน (ต่อ) 

มิติ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
ตัวชี้วัด 
(KPIs) 

ข้อมูลพื้นฐาน 
ระดับเป้าหมาย 

แผนงาน / โครงการ ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 

มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

6.สร้างและจัดระบบความรู้
และภูมิปัญญา รวมทั้งให้มี
ระบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

8.มีแผนการจัดการความรู้และ
ด าเนินการตามแผน 

2 องค์ความรู้ 1 2 3 4 5 1.โครงการสร้างและพัฒนาระบบ
การจัดการความรู้ 
 

- กองการ
เจ้าหน้าที่ 
คณะท างาน 

7. พัฒนาระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

9. ร้อยละของข้าราชการที่มีการ
จัดท าข้อตกลงเปูาหมายงานระดับ
บุคคล 

ไม่มี 6
0 

7
0 

8
0 

9
0 

10
0 

1.โครงการพัฒนาระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน 
 

- กองการ
เจ้าหน้าที่ 

8. เพิ่มขีดสมรรถนะด้าน
การบริหารผลการปฏิบัติงาน
ให้กับเจ้าหน้าที่ HR 

10. ร้อยละของจ านวนเจ้าหน้าที่ 
HR ที่ผ่านการอบรมด้านการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน 

ไม่มี 6
0 

7
0 

8
0 

9
0 

10
0 

1.โครงการฝึกอบรมการประเมินผล
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ HR 
 

- กองการ
เจ้าหน้าที่ 

9. สร้างความเข้าใจกับผู้
ประเมินและผู้ถูกประเมิน 

11. ร้อยละของจ านวนผู้เข้าอบรมมี
ความรู้ ความเข้าใจระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน 
12. ร้อยละของผู้รับการประเมินที่มี
ความพึงพอใจต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (PA) 

ไม่มี 
 
 
 

ไม่มี 

6
0 
 
 
6
0 

7
0 
 
 
7
0 

8
0 
 
 
8
0 

9
0 
 
 
9
0 

10
0 
 
 
10
0 

1.โครงการเสริมสร้างความเข้าใจ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
1.จัดท าแบบสอบถามความคิดเห็น
ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการ
ประเมิน 

- กองการ
เจ้าหน้าที่ 

มิติที่ 4 
ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

10.พัฒนาความรู้ด้าน
กฎหมายและกลไกการ
ตรวจสอบของหน่วยงาน
ต่างๆ ให้แก่เจ้าหน้าที่ 
 

13.จ านวนหลักสูตรการอบรมเพื่อ
พัฒนาความรู้ด้านกฎหมาย 
14.ร้อยละของผู้ที่ผ่านการอบรม
ด้านกฎหมายและกลไกการ
ตรวจสอบของหน่วยงาน 

ไม่มี 
 
 
 
 
 

ไม่มี 
 

10
0 
 
1 
 
6
0 

15
0 
 
2 
 
7
0 

20
0 
 
3 
 
8
0 

25
0 
 
4 
 
9
0 

30
0 
 
5 
 
10
0 

1.โครงการฝึกอบรมความรู้ด้าน
กฎหมายให้กับเจ้าหน้าที่ระดับต่างๆ 
 

- กองการ
เจ้าหน้าที่   -
ส านักงาน
เลขานุการ
กรม 
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ตารางที่ ๒.๑ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน (ต่อ) 

มิติ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
ตัวชี้วัด 
(KPIs) 

ข้อมูลพื้นฐาน 
ระดับเป้าหมาย 

ระดับเป้าหมาย 
ระดับ

เป้าหมาย 1 2 3 4 5 
 11.ส่งเสริมคุณธรรม 

จริยธรรม แก่บุคลากร เพื่อ
ผลักดันให้เกิดระบบ
คุณธรรม จริยธรรม        
ในองค์กร 

15.จ านวนผู้เข้ารับการอบรมด้าน
การส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม 
16.จ านวนหลักสูตรการอบรมด้าน
การส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม 
17.จ านวนกิจกรรมที่เสริมสร้าง
คุณธรรม จริยธรรม 
18.ร้อยละที่ลดลงของจ านวนผูท้ี่ถูก
สอบวินัยในแต่ละปี เทียบกับก่อนมี
หลักสูตรอบรม 

ไม่มี 
 
 

ไม่มี 
 
 

ไม่มี 
 
 

ไม่มี 

10
0 
 
1 
 
 
 
1 
 
 
6
0 

15
0 
 
2 
 
 
 
2 
 
 
7
0 

20
0 
 
3 
 
 
 
3 
 
 
8
0 

25
0 
 
4 
 
 
 
4 
 
 
9
0 

30
0 

5 
 
 
 
5 
 
 
10
0 

1.โครงการส่งเสริมจิตส านึกราชการ
ใสสะอาด กรมพัฒนาที่ดิน 

- กองการ
เจ้าหน้าที่ 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวิต
และความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

12.เสริมสร้างวัฒนธรรม 
ค่านิยมสร้างสรรค์  และ
แนวทางในการท างาน
รวมทั้งการด ารงชีวิตตาม
แนวเศรษฐกิจพอเพียง 
ให้กับบุคลากร 
 
 

19.จ านวนกิจกรรมที่เสริมสร้าง
วัฒนธรรมและค่านิยมในการท างาน
ที่ดี 
 

ไม่มี 
 
 
 

     1.โครงการเสริมสร้างวัฒนธรรม
ค่านิยมสร้างสรรค์ในการท างาน
รวมทั้งการด ารงชีวิตตามแนว
เศรษฐกิจพอเพียงให้กับบุคลากร 
 
 

- ทุก
หน่วยงาน 
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2.๓ ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับกิจกรรม 5ส 

2.๓.1 ความเป็นมาของกิจกรรม 5ส 
ประเทศญี่ปุุนถือได้ว่าเป็นประเทศที่ประสบความส าเร็จอย่างสูง จะให้ความส าคัญ

ทางด้านการบริหารคนอย่างมาก โดยถือว่า การบริหารงานจะดีได้ก็ต้องบริหารคนให้ประสบความส าเร็จ
ก่อน เช่น กิจกรรมกลุ่มย่อยหรือ QCC (Quality Control Cycle) กิจกรรมข้อเสนอแนะ เป็นต้น ซึ่ง
กิจกรรมเหล่านี้จัดเป็นเทคนิคการบริหารของญี่ปุุนที่มุ่งทางด้านการพัฒนาศักยภาพอันไม่มีขีดจ ากัดของคน 
โดยมุ่งผลประโยชน์ด้านนามธรรมก่อนที่จะได้ผลประโยชน์ที่เป็นรูปธรรม กิจกรรม 5ส เป็นกิจกรรมการ
พัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของงานตามรูปแบบการบริหารแบบญี่ปุุน โดยมีแนวการพัฒนาที่ยึดคนเป็น
ศูนย์กลางในการพัฒนา และเป็นกิจกรรมพื้นฐานที่ช่วยให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี เสริมสร้างความมี
ระเบียบวินัย ความสะอาด ความมีระบบเพื่อสร้างนิสัยการท างาน เป็นการสร้างโอกาสให้พนักงานทุกคนมี
ส่วนร่วมในความรับผิดชอบต่องานและต่อหน่วยงานของตน โดยให้ความส าคัญต่อการดูแลสถานที่ท างาน 
(Housekeeping Improvement) และการจัดสถานที่ท างาน (Workplace Organization) ด้วยการ
ร่วมกันจัดการ ร่วมกันก าหนดวินัย ร่วมกันก าหนดเปูาหมายสูงสุดขององค์การนั้นย่อมเกิดขึ้นได้ในเมื่อ
บรรยากาศขององค์การ อยู่ในระดับดีในการด าเนินกิจกรรม 5ส นั้น เป็นกิจกรรมที่ง่าย ไม่ต้องใช้สถิติหรือ
วิชาการมากนัก กิจกรรม 5ส มุ่งเน้นให้ท ากิจกรรมร่วมกันโดยอาศัยพื้นฐานความรู้เบื้องต้นแบบง่ายๆ 
เริ่มต้นพัฒนาสถานที่ระบบงาน และการปลูกฝังจิตส านึกในการท างานให้เกิดเป็นนิสัยเป็นส่วนหนึ่งของการ
ท างาน(อรุณ  รักธรรม.2542:13) 

ในประเทศไทยได้มีการน ากิจกรรมต่างๆ ตามแนวการบริหารแบบญี่ปุุน มาใช้ในการ
พัฒนาคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ในหลายองค์กรทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ โดยกิจกกรมหนึ่งที่
เริ่มน ามาใช้คือกิจกรรม 5ส ซึ่งก็มีทั้งที่ประสบความส าเร็จ ยังคงด าเนินกิจกรรม 5ส ได้มาตรฐาน และ
ยังคงรักษามาตรฐานที่ดีนี้ไว้เป็นส่วนหนึ่งของการท างานประจ า 
  

2.๓.2 ความหมายของกิจกรรม 5ส  
กิจกรรม 5ส หมายถึง ปัจจัยพ้ืนฐานการบริหารคุณภาพที่ช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีใน

ที่ท างาน ช่วยสร่างทัศนคติต่อบุคลากรต่อองค์กร เป็นกลยุทธ์หนึ่งที่เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาคุณภาพขององค์กรและเป็นพ้ืนฐานในการน าวิธีการบริหารใหม่ๆ เข้ามาใช้พัฒนาองค์กรต่อไป
ในอนาคต 

กิจกรรม 5ส คือ การจัดความเป็นระเบียบเรียบร้อยในสถานที่ท างาน อันเป็น
ปัจจัยพื้นฐานในการเพิ่มผลผลิต เพราะในกระบวนการด าเนินกิจกรรมนั้น มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์อย่างต่อเนื่อง โดยเชื่อว่ามนุษย์จะพัฒนางานในองค์การตนเองต่อไป ซึ่งแนวทางนี้เป็นแนวทางการ
บริหารงานแบบมีส่วนร่วม ซึ่งองค์การต่างๆ พยามมุ่งเน้นมาโดยตลอดซึ่ง 5ส แปลมาจากค าย่อ 5S ซึ่งเป็น
อักษรตัวแรกของค าในภาษาญี่ปุุน 5 ค า คือ 

๑) Seiri (Organization) สะสางคือ การแยกให้ชัดเจนระหว่างของที่จ าเป็นต้องใช้กับ
ของที่ไม่จ าเป็นต้องใช้ ของที่ไม่จ าเป็นต้องใช้ให้ขจัดทิ้งไป เพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพน้ันต้องเริ่มจากสะสาง 
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ผลที่ได้รับจากสะสาง 
(๑) ขจัดความสิ้นเปลืองของพื้นที่ท างาน ตู้เอกสาร ชั้นวางของ พัสดุ และ

ครุภัณฑ ์
(๒) ตรวจสอบสต๊อก ของใช้ ได้ง่าย 

(๒) Seition (Neatness) สะดวกคือ การจัดวางของที่จ าเป็นต้องใช้ให้เป็นระเบียบ
สามารถหยิบฉวยใช้งานได้ทันที ใช้หลักสะดวกนี้เพื่อก าจัดความสูญเปล่าของเวลาในการค้นหาสิ่งของ 

ผลที่ได้รับจากสะดวก 
(๑) ลดเวลาค้นหา ตรวจสอบได้ง่าย 
(๒) เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
(๓) มีความปลดภัยเพิ่มขึ้น ขณะท างาน 

(๓) Seiso (Cleaning) สะอาดคือ การปัดกวาดเช็ดถูสถานที่ สิ่งของ อุปกรณ์ 
เครื่องมือ เครื่องจักร ให้สะอาดอยู่เสมอ ไม่มีเศษขยะ ไม่ให้สกปรกเลอะเทอะ 

ผลที่ได้รับจากสะอาด 
 (๑) เป็นการท างานที่มีความสะอาดในส านักงาน ห้องทุกห้อง ชั้นวางของ ตู้เก็บ

ของต่างๆ และทั้งอาคารทุกซอกทุกมุมต้องดูแลให้สะอาดแท้จริง 
 (๒) เป็นหลักประกันคุณภาพการท างานและความรับผิดชอบของพนักงานต่อ

องค์กร 
(๔) Seiketsu (Standardization) สุขลักษณะ คือ การรักษาปฏิบัติ 3 ส ได้แก่ 

สะสาง สะดวก และสะอาด ให้ดีตลอดไป ซึ่งเป็นการจัดการสภาวะรอบตัว เพื่อให้เกิดสภาพที่ดีทางกาย 
จิตใจ ความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อม 

ผลที่ได้รับจากสุขลักษณะ 

 (๑) ที่ท างานมีสภาพแวดล้อมดีขึ้น ปราศจากมลภาวะ มีบรรยากาศร่มรื่น        
น่าท างาน 

(๒) พนักงานท างานด้วยความปลอดภัย มีความสุขกาย สุขใจ และมีสุขภาพจิตดี 
(๕) Shitsuke (Discipline) สร้างนิสัยคือ การรักษาและปฏิบัติตามสิ่งที่ก าหนดไว้

แล้วอย่างถูกต้องจนติดเป็นนิสัย 
ผลที่ได้รับจากสร้างนิสัย 

 (๑)หน่วยงาน มีคุณภาพและมาตรฐานดี คือ มีระเบียบ สะอาด มีสภาพแวดล้อม
ที่ดี น่าท างาน 

 (๒)ลูกค้า หรือผู้ใช้บริการ มีความพึงพอใจในคุณภาพและงานบริการ 
 (๓)ได้รับความเช่ือถือ ความไว้วางใจจากลูกค้าและผู้ใช้บริการที่มาติดต่อ 
 (๔)พนักงานมีส่วนร่วม มีความภาคภูมิใจในคุณภาพของหน่วยงานที่ดีขึ้น 

สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ ได้ เสนอแนะขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม 5ส ให้ประสบ 
ผลความส าเร็จไว้ 5 ขั้นตอน ดังน้ี 
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1) ขั้นเตรียมการ 

(๑) การก าหนดนโยบายและแผนการด าเนินกิจกรรม 5ส 
(๒) สร้างความรู้ความเข้าใจ 

2) ขั้นเริ่มด าเนินการ kick off 
(๑) เตรียมการก่อนวันท าความสะอาด 
(๒) วันท าความสะอาดใหญ่ 
(๓) ประเมินผล 

3) ขั้นด าเนินการและขยายผล 
(๑) ท า 5ส 
(๒) ส่งเสริมและติดตามผล 
(๓) ท าพื้นที่ตัวอย่าง 

4) ขั้นปรับปรุงและสร้างมาตรฐาน 
(๑) การน าผลการตรวจติดตามความคืบหน้ามาปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นถือว่าเป็นขั้นตอนขง

การปรับปรุง ซึ่งเป็นไปตามหลักการของ PDCA คือ เมื่อได้วางแผนไว้ (plan) แล้งลงมือปฏิบัติ(Do) พร้อม
กับต้องการตรวจสอบ (check) เพื่อหาข้อปรับปรุงแล้วจึงน ามาด าเนินการแก้ไข(Act) ซึ่งจะส่งให้มีการ
ปรับปรุง 5ส ในแต่ละพื้นที่ดียิ่งขึ้น อันน ามาซึ่งประสิทธิภาพ คุณภาพ และการเพิ่มผลผลิตต่อเนื่อง 

(๒) ข้อดีที่พบจากการตรวจติดตามการด าเนินกิจกรรม และสิ่งที่ได้แก้ไขปรับปรุงซึ่ง
เป็นผลมาจาก (๑) นั้น สามารถน ามาก าหนดเป็นมาตรฐาน ของหน่วยงานต่อไปได้ ดังนั้นการตรวจติดตาม
จึงมีประโยชน์ต่อการปรับปรุงละสร้างมาตรฐาน 

5) ขั้นยกระดับขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม 5ส โดยละเอียดดังนี้ 
(๑) ขั้นเตรียมการ (preparation) เมื่อหน่อยงานจะเริ่มต้นกิจกรรม 5ส มาใช้สิ่งแรกที่

ต้องด าเนินการคือ การท าความเข้าใจกับผู้บริหารระดับสูง และเตรียมแผนการด าเนินกิจกรรม 
(๒) ขั้นเริ่มด าเนินการ (Kick off Project) จัดกิจกรรมวันท าความสะอาดใหญ่Big 

Cleaning day)ถือเป็นวันเริ่มต้นของการด าเนินกิจกรรมบางหน่วยงานถือเป็นวันประกาศนโยบายบาง
หน่วยงานจัดกิจกรรมนี้ทันทหีลังประกาศนโยบาย ที่ส าคญัคือผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงายต้องมีส่วนร่วมใน
วันนั้น เพื่อแสดงออกถึง (commitment) การจัดกิจกรรมท าความสะอาดใหญ่นี้มีความส าคัญและตอ้ง
เตรียมการอย่างละเอียดรอบคอบมีการประชุมเตรียมการต่างๆ และแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบ 

(๓) ขั้นด าเนินการ(Implementation) หลงัจากท าความสะอาดใหญ่แลว้ก็จะเริ่ม
ด าเนินกิจกรรม 3 ส 

2.๓.3 ประโยชน์ของกิจกรรม 5 ส  
1) เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงาม 
2) เกิดความสะดวกในการท างาน เพิ่มประสิทธิภาพและลดอุบัติเหตุในการท างาน 
3) สร้างกิจนิสัยให้ทุกคนในองค์กรรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบสวยงาม 
4) สร้างภาพลักษณ์และความประทับใจต่อลูกค้าและองค์กร 
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2.๔ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามพระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการพลเรือน          
      พ.ศ. 2551 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการพลเรือน พ.ศ. 
2551 วางหลักการปฏิบัติราชการไว้ว่าต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ อย่างมีประสิทธิภาพ 
และความคุ้มค่า โดยมาตรา 76 ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชกา รของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือน รวมถึงการพัฒนาและเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยได้วางกรอบแนวทางในภาพรวมของระบบการประเมินผลการ 
ปฏิบัติราชการดังนี ้

  2.4.1 หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที่ 3 กันยายน 2552 เรื่อง
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน ดังนี้  

เพื่อให้เป็นไปตามมาตรา ๗๖ วรรคหนึ่งแห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพล
เรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ และเพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นไปโดยโปร่งใสเป็นธรรมและ
ตรวจสอบได้ ส านักงาน ก.พ. จึงก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญไว้ดังต่อไปน้ี 

ข้อ ๑ หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน
สามัญนี้ให้ใช้ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการส าหรับรอบการประเมินตั้งแต่วันที่  ๑ ตุลาคม 
๒๕๕๒ – ๓๑ มีนาคม ๒๕๕๓ เป็นต้นไป 

ข้อ ๒ ผู้ประเมนิผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญได้แก่ 
(๑) นายกรฐัมนตรีส าหรับปลัดส านักนายกรฐัมนตรแีละหัวหน้าส่วนราชการ

ระดับกรม ที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตร ี
(๒) รัฐมนตรีเจ้าสังกัดส าหรับปลัดกระทรวงและหัวหน้าส่วนราชการระดับ

กรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อรัฐมนตร ี
(๓) ปลัดส านักนายกรัฐมนตรีหรือปลัดกระทรวงส าหรับหัวหน้าส่วนราชการ

ตาม (๔) และ (๕) และข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรีหรือส านักงาน
ปลัดกระทรวง 

(๔) หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ใน
บังคับบัญชายกเว้นกรณีการประเมินตาม (๙) (๑๐) และ (๑๑)  

(๕) หัวหน้าส่วนราชการซึ่งไม่มีฐานะเป็นกรมแต่มีผู้บังคับบัญชาเป็นอธิบดี
หรือต าแหน่งที่เรียกช่ืออย่างอ่ืนที่มีฐานะเป็นอธิบดีส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 

(๖) เลขานุการรัฐมนตรีส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับ
บัญชา 

(๗) ผู้บังคับบัญชาระดับส านักกองหรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มี
ฐานะเทียบเท่าส านักหรือกองส าหรับข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 
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(๘) ปลัดจังหวัดและหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัดส าหรับข้าราชการ
พลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชายกเว้นปลัดอ าเภอหัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอและข้าราชการพล
เรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชาของหัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอ 

(๙) นายอ าเภอส าหรับปลัดอ าเภอและหัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอ 
(๑๐) ปลัดอ าเภอและหัวหน้าส่วนราชการประจ าอ าเภอส าหรับข้าราชการ

พลเรือนสามัญที่อยู่ในบังคับบัญชา 
(๑๑) ผู้บังคับบัญชาที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาตาม (๑) (๒) (๓) 

(๔) (๕) (๖) (๗) (๘) (๙) หรือ (๑๐) แล้วแต่กรณี 

ในกรณีที่เป็นการประเมินรองผู้ว่าราชการจังหวัดปลัดจังหวัดหัวหน้าส่วนราชการ
ประจ าจังหวัดการประเมินข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ได้รับมอบหมายให้ไปช่วยราชการหรือปฏิบัติราชการ
ในส่วนราชการหรือหน่วยงานอื่นหรือการประเมินข้าราชการพลเรือนสามัญที่มิใช่บุคคลในคณะผู้แทนซึ่ง
ประจ าอยู่ในต่างประเทศให้ผู้ว่าราชการจังหวัดหรือหัวหน้าส่วนราชการหรือหัวหน้าหน่วยงานที่ผู้รับการ
ประเมินไปช่วยราชการหรือปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือหัวหน้าคณะผู้แทนแล้วแต่กรณีเป็นผู้ให้ข้อมูลและ
ความเห็นเพื่อประกอบการประเมินของผู้มีอ านาจหน้าที่ประเมิน 

ข้อ ๓ การประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ด าเนินการประเมินปีละ ๒ รอบ ตาม
ปีงบประมาณดงัน้ี 

รอบที ่๑ เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันที่ ๑ ตลุาคม ถึง ๓๑ 
มีนาคม 

รอบที ่๒ เปน็การประเมินผลการปฏิบัติราชการระหว่างวันที ่๑ เมษายน ถึง ๓๐ 
กันยายน 

ข้อ ๔ การประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ประเมินอย่างน้อยสององค์ประกอบ
ได้แก่ผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ หรือสมรรถนะโดยผลสัมฤทธิ์ของงานจะต้องมี
สัดส่วนคะแนนไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๐ ผลสัมฤทธิ์ของงานให้ประเมินจากปริมาณผลงานคุณภาพผลงาน
ความรวดเร็วหรือตรงตามเวลาที่ก าหนดหรือความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการให้ประเมินจากสมรรถนะหลักตามที่  ก.พ. ก าหนดและสมรรถนะที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติราชการตามที่ส่วนราชการก าหนด ส่วนราชการอาจก าหนดองค์ประกอบการประเมินอื่นๆ 
เพิ่มเติมตามความเหมาะสมกับลักษณะงาน และสภาพการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญใน
ต าแหน่งต่างๆก็ได้ ในกรณีที่เป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญที่อยู่
ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือมีระยะเวลาทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการอยู่ในระหว่างรอบการ
ประเมินให้ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการโดยมีสัดส่วนคะแนนของแต่ละ
องค์ประกอบร้อยละ ๕๐ 

ข้อ ๕ ในแต่ละรอบการประเมินให้ส่วนราชการน าผลคะแนนการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการมาจัดกลุ่มตามผลคะแนนโดยอย่างน้อยให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น ๕ ระดับ คือ 
ดีเด่น ดีมาก ดี พอใช้ ต้องปรับปรุง แต่ส่วนราชการอาจก าหนดให้แบ่งกลุ่มมากกว่า ๕ ระดับก็ได้ ช่วง
คะแนนประเมินของแต่ละระดับให้เป็นดุลพินิจของส่วนราชการที่จะก าหนดแต่คะแนนต่ าสุดของระดับ
พอใช้ต้องไม่ต่ากว่าร้อยละ ๖๐ 
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ข้อl๖lการประเมินผลการปฏิบัติราชการต้องมีความชัดเจนและมีหลักฐานและให้
เป็นไปตามแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ส่วนราชการก าหนด สรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ให้เป็นไปตามแบบแนบท้ายหลักเกณฑ์น้ี ในกรณีที่ส่วนราชการเห็นควรจัดท าแบบสรุปการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการเป็น    อย่างอื่นเพื่อให้สอดคล้องกับลักษณะงานของส่วนราชการของตนหรือในกรณีที่  
อ.ก.พ. กระทรวงเห็นควรจัดท าแบบสรุปผลการประเมินของผู้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารในกระทรวง
ของตนเป็นอย่างอื่นก็ให้กระท าได ้แต่ทั้งน้ีต้องมีสาระไม่น้อยกว่าแบบแนบท้ายหลักเกณฑ์นี้ 

ข้อ ๗ ให้ส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัดจัดให้มีระบบการจัดเก็บผลการ
ประเมินและหลักฐานแสดงความส าเร็จของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะของผู้รับ
การประเมินเพื่อใช้ประกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่างๆ ส าหรับแบบสรุปการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ผู้บังคับบัญชาเก็บส าเนาไว้ที่ส านักกองหรือส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่น
ที่มีฐานะเทียบเท่าส านักหรือกองที่ผู้นั้นสังกัดเป็นเวลาอย่างน้อยสองรอบการประเมินและให้หน่วยงานที่
รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการจัดเก็บต้นฉบับไว้ในแฟูมประวัติข้าราชการหรือจัดเก็บใน
รูปแบบอื่นตามความเหมาะสมก็ได้ 

ข้อ ๘ ผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัด
ให้ส่วนราชการระดับกรมจังหวัดและผู้บังคับบัญชาน าไปใช้ประกอบการแต่งตั้งการเลื่อนเงินเดือนการให้
ออกจากราชการและการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑ์และวิธีการว่า
ด้วยการนั้นและอาจน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่างๆเช่นการให้
รางวัลประจ าปีรางวัลจูงใจและค่าตอบแทนต่างๆด้วยก็ได้ 

ข้อ ๙ การประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญให้
ด าเนินการตามวิธีการดังต่อไปน้ี 

(๑) ก่อนเริ่มรอบการประเมินหรือในช่วงเริ่มรอบการประเมินให้ส่วน
ราชการระดับกรมหรือจังหวัดประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการให้ข้าราชการพล
เรือนสามัญในสังกัดทราบโดยทั่วกัน 

(๒) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินก าหนด
ข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบัติราชการก าหนดดัชนีชี้วัดหรือ
หลักฐานบ่งชี้ความส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมและเหมาะสมกับลักษณะงานส าหรับการก าหนดดัชนีชี้
วัดให้พิจารณาวิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัดจากบนลงล่างเป็นหลักก่อนในกรณีที่ไม่อาจด าเนินการได้หรือไม่
เพียงพออาจเลือกวิธีการก าหนดดัชนีชี้วัดวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีที่เหมาะสมแทนหรือเพิ่มเติมรวมทั้งระบุ
พฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการทั้งน้ีตามแบบที่ส่วนราชการก าหนด 

(๓) ในแต่ละรอบการประเมินให้ผู้ประเมินตามข้อ๒ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผู้รับการประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ได้ประกาศไว้และตามข้อตกลงที่ได้ท าไว้กับผู้รับ
การประเมิน 

(๔) ในระหว่างรอบการประเมินให้ผู้ประเมินตามข้อ๒ให้ค าปรึกษาแนะน า
ผู้รับการประเมินเพื่อการปรับปรุงแก้ไขพัฒนาเพื่อน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมหรือสมรรถนะ
ในการปฏิบัติราชการและเมื่อสิ้นรอบการประเมินผู้ประเมินดังกล่าวกับผู้รับการประเมินควรร่วมกันท าการ
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วิเคราะห์ผลส าเร็จของงานและพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบัติราชการเพื่อหาความจ าเป็นในการ
พัฒนาเป็นรายบุคคลด้วย 

(๕) ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละครั้งให้ผู้ประเมินตามข้อ 
๒ แจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยให้ผู้รับการประเมินลงลายมือชื่อ
รับทราบผลการประเมิน กรณีที่ผู้รับการประเมินไม่ยินยอมลงลายมือชื่อรับทราบผลการประเมินให้
ข้าราชการพลเรือนสามัญอย่างน้อยหนึ่งคน ในส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัดนั้นลงลายมือชื่อเป็น
พยานว่าได้มีการแจ้งผลการประเมินดังกล่าวแล้วด้วย 

(๖) ให้ผู้ประเมินตามข้อ ๒ ประกาศรายชื่อข้าราชการพลเรือนสามัญผู้มีผล
การปฏิบัติราชการอยู่ในระดับดีเด่นและดีมากในที่เปิดเผยให้ทราบโดยทั่วกัน เพื่อเป็นการยกย่องชมเชย
และสร้างแรงจูงใจให้พัฒนาผลการปฏิบัติราชการในรอบการประเมินต่อไปให้ดียิ่งขึ้นส าหรับส่วนราชการที่
มีการก าหนดระดับผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการเกินกว่า ๕ ระดับ ให้ผู้ประเมินประกาศรายชื่อผู้มี
ผลการปฏิบัติราชการอยู่ในระดับ สูงกว่าระดับดีขึ้นไป 

(๗) ให้ผู้ประเมินตามข้อ๒ (๗) หรือ (๘) โดยความเห็นชอบของ
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่งถ้ามีจัดส่งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการในหน่วยงานของตนเสนอต่อคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญก่อนน าเสนอต่อหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัด 

ข้อ ๑๐ เพื่อให้มีกลไกสนับสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการให้หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัดแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญท าหน้าที่พิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับ
มาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัด
โดยให้มีองค์ประกอบและหน้าที่ดังน้ี 

(๑) คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญระดับกรมมีหน้าที่ เสนอความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของข้าราชการพลเรือนสามัญประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ และประเภททั่วไปทุกระดับประกอบด้วย 
รองหัวหน้าส่วนราชการ ผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเป็นประธาน
กรรมการข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนราชการนั้นตามที่หัวหน้าส่วนราชการเห็นสมควรไม่น้อยกว่า ๔ 
คน เป็นกรรมการ และให้หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการเป็นเลขานุการ 

(๒) คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญระดับจังหวัดมีหน้าที่  เสนอความเห็นเกี่ยวกับผลการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ด ารงต าแหน่งในราชการบริหารส่วนภูมิภาคในจังหวัดนั้นๆ ยกเว้น
รองผู้ว่าราชการจังหวัด ปลัดจังหวัดและผู้ด ารงต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการประจ าจังหวัด ประกอบด้วย 
รองผู้ว่าราชการจังหวัดผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัดเป็นประธานกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนสามัญในราชการบริหารส่วนภูมิภาคในจังหวัดนั้น ตามที่ผู้ว่าราชการจังหวัดเห็นสมควร
ไม่น้อยกว่า ๔ คน เป็นกรรมการและให้หัวหน้าหน่วยงานที่รับผิดชอบงานการเจ้าหน้าที่ของจังหวัดเป็น
เลขานุการ 

 



32 
 

 

ข้อ ๑๑ หลักเกณฑ์นี้ให้ใช้กับการประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ด ารง
ต าแหน่งทุกประเภท 

ข้อ ๑๒ ในกรณีที่มีความจ าเป็นเนื่องจากลักษณะงานสภาพการปฏิบัติราชการ
หรือมีเหตุผลอันสมควรส านักงาน ก.พ. อาจร่วมกับส่วนราชการระดับกรมหรือจังหวัดก าหนดหลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิราชการเพ่ิมเติมเป็นการเฉพาะตามที่เห็นสมควรก็ได้ 
 
 
  ตารางที่ 2.๒ ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการในแต่ละรอบการประเมิน 

ช่วงเวลา กิจกรรม/ผู้รบัผิดชอบ 

- ภายใน 30 ก.ย. 
- ภายใน 31 มี.ค. 

ขั้นตอนที่ 1 : การเตรียมการ 
1. ฝุายบริหาร 
   - ทบทวนงานปีที่ผ่านมา /มอบหมายงานปีต่อไป 
   - ก าหนดเปูาหมายและตัวช้ีวัดของฝุายบริหาร 
   - ผอ.ส านัก/กอง/หัวหน้าหน่วยงาน ตกลงตัวชี้วัดกับฝุายบริหาร 
2. หน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (HR) 
  - ศึกษา ว 20/2552 
  - จัดท าแผนด าเนินการ และแจ้งเวียนให้ทุกหน่วยงานทราบ 
  - จัดท าประเด็นและรายละเอียด เสนอฝุายบริหารเพื่อพิจารณา    
    ก าหนดกรอบหลักเกณฑแ์ละวิธีการประเมินฯ ได้แก่  

1) องค์ประกอบการประเมิน สัดส่วนน้ าหนัก 
2) ระดับผลการประเมิน  
3) แบบฟอร์มที่ใช้  

    4) ตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน เป็นต้น 

  
 - ภายใน 20 ต.ค. 
 - ภายใน 20 เม.ย.  

ขั้นตอนที่ 2 : การประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินฯ 
หน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (HR)  
- ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินฯ ที่ฝุายบริหารเห็นชอบ 
- แจ้งเวียนให้ข้าราชการทราบ และจัดประชุมช้ีแจง  
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ช่วงเวลา กิจกรรม/ผู้รบัผิดชอบ 

 - ภายใน 30 ต.ค. 
 - ภายใน 30 เม.ย.  
 - ภายใน 15 พ.ย. 
 - ภายใน 15 พ.ค.  

ขั้นตอนที่ 3 : การจัดท าดัชนีชี้วัดรายบุคคล 
 1. ผอ.ส านัก/ศูนย์/กอง/หัวหน้าหน่วยงาน ถ่ายทอดตัวชี้วัดลงมาและ

อาจมอบหมายให้ผู้บังคับบัญชาระดับรองลงไปเป็นผู้ประเมินแทน 
 2. หัวหน้าฝุาย/งาน/กลุ่ม ตกลงตัวชี้วัดกับผู้ปฏิบัติงาน 
     หมายเหตุ:  กรณใีนรอบการประเมินแรกซึ่งยังไม่สามารถลงนาม

ตามรับรองฯ ได้ภายใน 30 พ.ย. ก็ให้พิจารณาเนื้องานที่จะท าค า
รับรองนั้นเป็นแนวทางในการก าหนดตัวชี้วัดไปก่อนแล้วจึงปรับปรุง
เพิ่มเติมในภายหลัง 

 -  พ.ย. ถึง ก.พ. 
 -  พ.ค. ถึง ส.ค.  

ขั้นตอนที่ 4 : ผู้ประเมินแต่ละระดับติดตามและใหค้ าปรึกษา 

 - ภายในสัปดาห์ที่ 1  -2 ของ มี.ค.  
 - ภายในสัปดาห์ที่ 1 - 2 ของ ก.ย.  

ขั้นตอนที่ 5 : การประเมินผลการปฏิบัติราชการและให้คะแนน 
ผู้ประเมิน ประเมินผลการปฏบิัติราชการของข้าราชการ 

 - สัปดาห์ที่ 2 ของเดือน มี.ค. 
 - สัปดาห์ที่ 2 ของเดือน ก.ย.  

ขั้นตอนที่ 6 : การพิจารณาผลการประเมินกับวงเงินงบประมาณ 
1. HR ค านวณวงเงินเลื่อนเงินเดือน เพื่อจัดสรรให้ส านัก/ศูนย์/กอง/ 
หน่วยงาน  
2. หัวหน้าส่วนราชการ จัดสรรวงเงินฯ ให้ส านัก/ศูนย์/กอง/หน่วยงาน 
3. ผอ.ส านัก/ศูนย์/กอง/หัวหน้าหน่วยงาน จัดสรรว่าข้าราชการใน
สังกัดจ านวนเท่าใดไดเ้ลื่อนเงินเดือนเป็นร้อยละเท่าใด และส่งให้ HR 
เสนอผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 

- สัปดาห์ที่ 3-4 ของเดือน มี.ค. 
- สัปดาห์ที่ 3-4 ของเดือน ก.ย. 

ขั้นตอนที่ 7: เสนอฝุายบริหาร และคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 
1. หน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล (HR) น าผลการประเมินและ
ผลการเลื่อนเงินเดือนเสนอผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลแต่ละหน่วยงาน 
เช่น รองหัวหน้าส่วนราชการ 
2. รวบรวมผลการประเมินของทุกหน่วยงาน ส่งคณะกรรมการกลัน่กรอง 
3. คณะกรรมการกลั่นกรองฯ เสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐาน/ความ
เป็นธรรมของผลการประเมนิในภาพรวมต่อหัวหน้าส่วนราชการ/ผู้ว่า
ราชการจังหวัด 

 ขั้นตอนที่ 8 : แจ้งผลการประเมิน 
- ผอ.ส านัก/ศูนย์/กอง/หัวหน้าหน่วยงาน แจ้งผลการประเมินให้ผู้รับ

การประเมินลงช่ือรับทราบ 
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ช่วงเวลา กิจกรรม/ผู้รบัผิดชอบ 

ขั้นตอนที่ 9 : การประกาศรายชื่อ และร้อยละการเลื่อนเงินเดือน 
- ประกาศรายช่ือผู้มีผลงานสงูกว่าระดับดีขึ้นไป 
- ประกาศร้อยละการเลื่อนเงินเดือนในแต่ละระดบัผลการประเมิ 

 - 1 เม.ย. เปน็ต้นไป  
 - 1 ต.ค. เป็นต้นไป  

ขั้นตอนที่ 10 : ออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือนและแจ้งผลการเลื่อนเงินเดือน 
- ออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือน 
- แจ้งผลการเลื่อนเงินเดือน 
- การแจ้งเหตุผลผูท้ี่ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน 

 
หลักเกณฑ์/เงื่อนไขอื่น ๆ ตามกฎ ก.พ.  

(๑) ยกเลิกการรอเลื่อนเงินเดือน : ผู้ถูกตั้งคณะกรรมการสอบวินัยร้ายแรงและผู้ถูกฟูองคดีอาญา 
(๒) ลาศึกษา/ฝึกอบรม  : จะต้องท างานไม่น้อยกว่า 4 เดือน 
(๓) ผู้ไปปฏิบัติงานองค์การระหว่างประเทศ : เมื่อกลับมาปฏิบัติงานให้สั่งเลื่อนเงินเดือนใน

อัตรา   ไม่เกินร้อยละ 3 ของเงินเดือนข้าราชการผู้นั้น  
(๔) เสียชีวิต : จะต้องท างานไม่น้อยกว่า 4 เดือน และให้เลื่อนเงินเดือนได้ในวันเสียชีวิต  
(๕) ไม่ถูกสั่งพกัราชการเกิน 2 เดือน 
(๖) ไม่ลา/สาย เกินจ านวนครั้งที่ก าหนด 
(๗) ไม่ขาดราชการโดยไม่มีเหตุอันควร 
(๘) ลาไม่เกิน 23 วันท าการ โดยไม่รวมลาอุปสมบท / คลอดบุตร / ปุวยจ าเป็น / ปุวยประสบ

อันตราย / พักผ่อน  / ตรวจเลือก/ เตรียมพล / ท างานองค์การระหว่างประเทศ 
 

2.4.2 หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008.1/ว 28 ลงวนัที่ 22 ตลุาคม 2552 เรือ่ง การเลื่อน
เงินเดือนข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

ด้วยคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 29 กันยายน 2552 มีมติเห็นชอบระบบการ
เลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามัญ ประกาศกับกฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 ได้ประกาศ
ในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 126 ตอนที่ 78 ก วันที่ 15 ตุลาคม 2552 และมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่        
1 ตุลาคม 2552 โดยอาศัยอ านาจตามความในข้อ 6 ของกฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 
ก.พ. จึงก าหนดฐานในการค านวณและช่วงเงินเดือน พร้อมทั้งหลักเกณฑ์และเงื่อนไขอื่นตามที่ก าหนดในกฎ 
ก.พ. ดังกล่าว โดยสรุปรายละเอียดได้ดังนี ้

1. การเลื่อนเงินเดือนตั้งแต่ครึ่งปีแรกของปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 เป็นต้นไป ให้ถือปฏิบัติ
ตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 

2. การเลื่อนเงินเดือนตามกฎ ก.พ. ให้ใช้ฐานในการค านวณและช่วงเงินเดือนส าหรับการ
เลื่อนเงินเดือนในแต่ละประเภทและระดับต าแหน่ง 

3. ข้าราชการผู้ได้รับอนุญาตให้ลาไปปฏิบัติงานในองค์การระหว่างประเทศ หรือถูกสั่งให้
ไปท าการใด  ซึ่งให้นับเวลาระหว่างนั้นเหมือนเต็มเวลาราชการ เมื่อข้าราชการผู้นั้นกลับมาปฏิบัติราชการให้
ผู้บังคับบัญชาผู้มีอ านาจสั่งเลื่อนเงินเดือนพิจารณาสั่งให้มีการค านวณหาอัตราเงินเดือนที่จะได้รับในอัตราไม่
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เกินร้อยละ 3 ของฐานเงินเดือนข้าราชการผู้นั้นในแต่ละรอบการประเมินส าหรับช่วงเวลาที่ได้รับอนุญาตให้
ลาไปปฏิบัติงานหรือช่วงเวลาที่ถูกสั่งให้ไปท าการน้ัน 

4. วงเงินงบประมาณและการบริหารวงเงินงบประมาณส าหรับการเลื่อนเงินเดือนในแต่ละ
รอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามมติคณะรัฐมนตรีข้างต้น มีดังนี้ 

4.1 ให้ส่วนราชการและจังหวัดเลื่อนเงินเดือนข้าราชการในสังกัด ครั้งที่ 1 (1 เมษายน) 
และครั้งที่ 2 (1 ตุลาคม) ภายในวงเงินร้อยละ 3 ของเงินเดือนที่จ่ายให้ข้าราชการ ณ วันที่ 1 มีนาคม และ      
1 กันยายน ตามล าดับ 

4.2 ให้ส่วนราชการและจังหวัดแยกวงเงินการเลื่อนเงินเดือนตามข้อ 4.1 ออก      
อย่างน้อย 3 กลุ่ม คือ 

(1) กลุ่มผู้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร 
(2) กลุ่มผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
(3) กลุ่มผู้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการและประเภททั่วไป 

และให้ส่วนราชการและจังหวัดเลื่อนเงินเดือนข้าราชการภายในวงเงินของแต่ละกลุ่มก่อน หากวงเงิน
งบประมาณของกลุ่มใดมีเหลือ สามารถเกลี่ยวงเงินเลื่อนเงินเดือนให้กลุ่มอื่นได้ 

4.3 ในกรณีที่ส่วนราชการมีหน่วยงานในราชการบริหารส่วนภูมิภาคให้ส่วนราชการ   
แยกวงเงินการเลื่อนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนในราชการบริหารส่วนกลางออกจากราชการบริหารส่วน
ภูมิภาค โดยตัดยอดจ านวนคนและจ านวนเงินของข้าราชการพลเรือนในราชการบริหารส่วนภูมิภาค ผู้ด ารง
ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ ระดับช านาญการ ระดับปฏิบัติการ และต าแหน่ง
ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส ระดับช านาญงาน ระดับปฏิบัติงาน ออกจากวงเงินการเลื่อนเงินเดือนของส่วน
ราชการ ทั้งนี้ ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดซึ่งเป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา 57 แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เป็นผู้สั่งเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการพลเรือนผู้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทและระดับต าแหน่งดังกล่าว 

4.4 ให้ผู้ด ารงต าแหน่งดังต่อไปนี้เป็นผู้บริหารวงเงินการเลื่อนเงินเดือนของข้าราชการพล
เรือน  ในแต่ละกลุ่มต าแหน่งในแต่ละรอบการประเมิน 

ผู้บรหิาร  กลุ่มต าแหน่งที่บรหิารวงเงนิ 

กลุ่มที่ 1 นายกรัฐมนตร ี ปลัดกระทรวง อธิบดี 
หรือต าแหน่งที่เรียกช่ืออย่างอ่ืนที่มีฐานะเป็นอธิบดี 

กลุ่มที่ 2 ปลัดกระทรวง รองปลัดกระทรวง ผู้ตรวจราชการกระทรวง ฯลฯ 

ปลัดกระทรวง รอง
ปลัดกระทรวง 
และอธิบดี 

รองอธิบดี 

กลุ่มที่ 3 อธิบดี และรองอธิบดี ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
ต าแหน่งประเภททั่วไป 
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ผู้บรหิาร  กลุ่มต าแหน่งที่บรหิารวงเงนิ 

กลุ่มที่ 4 ผู้ว่าราชการจังหวัด - ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ 
ระดับช านาญการ และระดับปฏิบัติการ 
- ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 
ระดับช านาญงาน และระดับปฏิบัติงาน 
(ต าแหน่งในราชการบริหารส่วนภูมิภาค) 

 
  ทั้งนี้ ผู้บริหารวงเงินอาจจัดสรรวงเงินให้หัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรมหรือ
หัวหน้าหน่วยงานในราชการบริหารส่วนภูมิภาค บริหารวงเงินของข้าราชการในสังกัดได้ 

 5. ผู้ที่ได้รับเงินเดือนสูงสุดหรือใกล้ถึงเงินเดือนสูงสุดของสายงานหรือระดับต าแหน่ง
ตามที่ ก.พ. ก าหนดให้ได้รับค่าตอบแทนพิเศษซึ่งพิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการ โดยคิดเป็นร้อยละของ
ฐานในการค านวณที่ก าหนดไว้ตามช่วงเงินเดือนในแต่ละประเภทและระดับต าแหน่ง 

ส่วนราชการเบิกจ่ายค่าตอบแทนพิเศษนี้ให้เป็นไปตามระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วย
การเบิกจ่ายค่าตอบแทนพิเศษของข้าราชการและลูกจ้างประจ าผู้ได้รับเงินเดือนหรือค่าจ้างถึงขั้นสูงหรือใกล้
ถึงขั้นสูงของอันดับหรือต าแหน่ง (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 125 ตอนพิเศษ 
148 ง วันที่ 6 กันยายน 2551 
 

2.๕ แนวคิดเกี่ยวกับความพงึพอใจ 
 

2.๕.1 ความหมายของความพึงพอใจ 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542: 775) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจ 

หมายถึง พอใจ ชอบใจ พฤติกรรมเกี่ยวกับความพึงพอใจของมนุษย์ คือ ความพยายามที่จะขจัดความตึง
เครียด หรือกระวนกระวาย หรือภาวะไม่ได้ดุลยภาพในร่างกาย ซี่งเมื่อมนุษย์สามารถขจัดสิ่งต่างๆ ดังกล่าว
ไดแ้ล้ว มนุษย์ย่อมได้รับความพึงพอใจในสิ่งที่ตนต้องการ 

สุภาลักษณ์ ชัยอนันต์ (2540: 17) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไว้ว่า ความพึงพอใจ             
เป็นความรู้สึกส่วนตัวที่รู้สึกเป็นสุขหรือยินดีที่ได้รับการตอบสนองความต้องการในสิ่งที่ขาดหายไป หรือสิ่งที่
ท าให้เกิดความสมดุล ความพึงพอใจเป็นสิ่งที่ก าหนดพฤติกรรมที่จะแสดงออกของบุคคล ซึ่งมีผลต่อการ
เลือกที่จะปฏิบัติในกิจกรรมใดๆ นั้น 

อุทัยพรรณ สุดใจ (2545: 7) ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือทัศนคติที่ดี
ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยอาจจะเป็นไปในเชิงประเมินค่าว่าความรู้สึกหรือทัศนคติต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดนั้น
เป็นไปในทางบวกหรือทางลบ 

จึงสรุปได้ว่าความพึงพอใจหมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลซึ่งมักเกิด
จากการได้รับการตอบสนองตามที่ตนต้องการ และความรู้สึกที่ดีในสิ่งนั้น ตรงกันข้ามหากความต้องการ
ไม่ได้รับการตอบสนอง ความไม่พึงพอใจก็จะเกิดขึ้น 
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2.๕.2 ทฤษฎีความพึงพอใจ 
Frederick K. Herzberg ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคล โดยศึกษา

ว่าคนเราต้องการอะไรจากงาน ค าตอบก็คือ บุคคลต้องการความสุขจากการท างาน ซึ่งสรุปได้ว่าความสุข
จากการท างานนั้น เกิดจากความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานที่ท า โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจ
ในงานที่ท านั้น ไม่ได้มาจากกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม (Two1Factor1Theory) คือ
ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene 
Factors)  

1) ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจ
ให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติเป็นตัวกระตุ้น ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กรให้ปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะเป็นปัจจัยที่สามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคลได้ด้วย 
อันได้แก่  

(1) ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถท างานได้เสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ   
การรู้จักปูองกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จ    
ในงานน้ันๆ  

(๒) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ
ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน จากผู้มาขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้ 
อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่ก่อให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับ
ความส าเร็จในงานด้วย 

(3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้อง
อาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้นจนจบ
โดยล าพังแต่ผู้เดียว 

(4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการ
ได้รับมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจ หรือ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด 

(๕) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น                      
ของบุคคลในองค์กร การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มหรือได้รับการฝึกอบรม 

2) ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึง 
ปัจจัยที่ค้ าจุน ให้แรงจูงใจ ในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดดคล้อง
กับบุคคล ในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบในงานขึ้น และเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกตัวบุคคล ปัจจัยเหล่านี้ 
ได้แก ่

(๑) เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้นๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท างาน 

(๒) โอกาสได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การที่
บุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยังหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รับ
ความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 
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(๓ )  ความสัมพันธ์กับผู้ บั งคับบัญชาผู้ ใต้บั งคับบัญชาและเพื่ อนร่ วมงาน 
(Interpersonal Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา
หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

(๔) สถานะอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มี
เกียรติและศักด์ิศรี 

(๕) นโยบายและการบริการ (Company policy and Administration) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารขององค์กร การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

(๖) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือ 
เครื่องใช ้

(๗) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผล
ที่ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในที่แห่งใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัว ท าให้    
ไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างานในที่แห่งใหม่ 

(๘) ความมั่นคงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
มั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์กร 

(๙) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผู้บังคับบัญชาในการท างาน หรือ ความยุติธรรมในการบริหาร  

กิลเมอร์ (Gilmer) (1971: 280-283) สรุปองค์ประกอบต่างๆ ที่มีผลต่อความพึงพอใจ
ในงานไว้ 10 ประการ คือ 

1) ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic aspects of the job) องค์ประกอบนี้สัมพันธ์กับ
ความรู้ ความสามารถของผู้ปฏิบัติ หากได้ท างานตามที่เขาถนัดก็จะเกิดความพอใจ 

2) การนิเทศงาน (Supervition) มีส่วนส าคัญที่จะท าให้ผู้ท างานมีความรู้สึกพอใจ
หรือไม่พอใจต่องานได้ และการนิเทศงานที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอันดับหนึ่งที่ท าให้เกิดการขาดงานและ
ลาออกจากงานได้ ในเรื่องน้ีพบว่า ผู้หญิงมีความรู้สึกต่อองค์ประกอบน้ีมากกว่าผู้ชาย 

3) ความมั่นคง (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน ได้ท างานตามหน้าที่
อย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับชา คนที่มีความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็น
ว่า ความมั่นคงในงานมีความส าคัญส าหรับเขามาก แต่คนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก 
และคนที่มีอายุมากขึ้นจะต้องการความมั่นคงปลอดภัยสูงขึ้น 

4) เพื่อนร่วมงานและการด าเนินงานภายใน (Company and Management) 
ได้แก่ ความพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ชื่อเสียงและการด าเนินงานภายในของสถาบัน พบว่า ผู้ที่มีอายุมากจะมี
ความต้องการเกี่ยวกับเรื่องนี้สูงกว่าผู้ที่มีอายุน้อย 

5) สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร 
ห้องน้ า ชั่วโมงการท างานมีงานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงว่าสภาพการท างานมีความส าคัญส าหรับผู้หญิง
มากกว่าผู้ชาย ส่วนชั่วโมงการท างานมีความส าคัญต่อผู้ชายมากกว่าลักษณะอื่นๆ และในระหว่างผู้หญิง
ด้วยกัน ผู้ที่แต่งงานแล้วจะเห็นว่าช่ัวโมงการท างานมีความส าคัญเป็นอย่างมาก 
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6) ค่าจ้าง (Wages) มักจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกว่าความพึงพอใจ  ผู้ชาย
จะเห็นค่าจ้างเป็นสิ่งส าคัญมากกว่าผู้หญิง และผู้ที่ปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นว่า ค่าจ้างมีความส าคัญ
ส าหรับเขามากกว่า ผู้ที่ปฏิบัติงานในส านักงาน หรือหน่วยงานรัฐบาล 

7) ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) เช่น การได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น
การได้รับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการท างานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปว่า การไม่มี
โอกาสก้าวหน้าในการท างาน ย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ผู้ชายมีความต้องการเรื่องนี้สูงกว่าผู้หญิง 
และเมื่อมีอายุมากขึ้น ความต้องการเกีย่วกับเรื่องนี้จะลดลง 

8) ลักษณะทางสังคม (Social aspect ) เกี่ยวข้องกับความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
สังคม หรือการให้สังคมยอมรับตน ซึ่งจะก่อให้เกิดทั้งความพึงพอใจและความไม่พอใจ ถ้างานใด ผู้ปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น องค์ประกอบนี้มีความสัมพันธ์กับอายุและ
ระดับงาน ผู้หญิงจะเห็นว่าองค์ประกอบนี้ส าคัญกว่าผู้ชาย 

9) การติดต่อสื่อสาร (Communication) ได้แก่ การรับ-ส่งข้อสนเทศ ค าสั่ง การท า
รายงานการติดต่อทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน องค์ประกอบนี้มีความส าคัญมากส าหรับผู้ที่มีระดับ
การศึกษาสูง 

10) ผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน(Benefits) ได้แก่ เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อ
ออกจากงานการบริหารและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ที่อยู่อาศัย วันหยุดพักผ่อนต่างๆ เป็นต้น 

 
2.๖ แนวคิดเกี่ยวกับระบบการประกันคุณภาพของการฝึกอบรม 
  

แนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นย่อยที่ 4 หรือ HR 4 ก าหนดให้ส่วนราชการต้องมีระบบการประกันคุณภาพของการฝึกอบรม รวมถึง
การประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการพัฒนา/ฝึกอบรมบุคลากร โดยมีรายละเอียดแนวทาง ดังนี้ 
(ส านักงาน ก.พ.ร., 2553) 

2.๖.1 การจัดระบบการประกันคุณภาพของการฝึกอบรม 
แนวคิดเรี่องระบบการประกันคุณภาพงานฝึกอบรม เพื่อยกระดับงานฝึกอบรมให้มี

มาตรฐานสูง มีความคุ้มค่าต่อการลงทุน และสร้างความเชื่อมั่นแก่ผู้เรียนว่าการฝึกอบรมน้ันมีมาตรฐานเป็นที่
ยอมรับซึ่งระบบการประกันคุณภาพงานฝึกอบรมดังกล่าว ถือเป็นการประกันคุณภาพที่ส่วนราชการจะต้อง
ด าเนินการจัดท ามาตรฐานการฝึกอบรมที่มีลักษณะการด าเนินการคล้ายคลึงกับการประกันคุณภาพภายใน 
เพื่อให้มั่นใจว่างานฝึกอบรมได้มาตรฐาน ซึ่งองค์ประกอบส าคัญในการประเมินงานฝึกอบรมที่มีมาตรฐาน 
ประกอบด้วย 

1) หลักสูตร ประกอบด้วย 
(๑) ความสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(๒) การหาความจ าเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากร 
(๓) การปรับปรุงหลักสูตรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
(๔) การประเมินหลักสูตรอย่างสม่ าเสมอ 
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2) ผู้สอน ประกอบด้วย 
(๑) เป็นผู้มีคุณวุฒิ ความรู้ ความสามารถตรงกับเนื้อหาที่สอน 
(๒) มีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อการสอน 
(๓) มีความสามารถในการถ่ายทอด/สื่อสาร ให้มีความเข้าใจ 

3) วิธีการสอน ประกอบด้วย 
(๑) มีแผนการสอน หรือเค้าโครงการสอนที่ชัดเจน 
(๒) การใช้อุปกรณ์การสอนที่เหมาะสม 
(๓) มีสื่อประกอบการสอนที่เหมาะสม 

4) ห้องเรียน ประกอบด้วย 
(๑) ขนาดห้องเรียนเหมาะสมกับจ านวนผู้เรียน 
(๒)ลักษณะการจัดห้องเรียนเหมาะสมกับหัวข้อการสอนหรือกจิกรรมที่ใช ้

5) ผู้เรียน ประกอบด้วย 
(๑) จ านวนผู้เรียนเหมาะสมกับหัวข้อการสอนหรือกิจกรรมที่ใช้ 
(๒) ความรู้พ้ืนฐานของผู้เรียนเหมาะสมกับหลักสูตร 

6) การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม ประกอบด้วย 
(๑) มีการวัดผลความรู้ความเข้าใจของผู้เรียนก่อนและหลังการเรียน 
(๒) การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของผู้เรียน 
 

2.๖.2 การประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการพัฒนา/ฝึกอบรมบุคลากร 
ในการด าเนินการพัฒนาบุคลากร ส่วนราชการควรก าหนดมาตรการและระบบในการ

ประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการพัฒนาบุคลากรควบคู่กันไป ซึ่งสามารถด าเนินการโดย 
1) ประเมินจากข้อมูลผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อให้ทราบถึงผลสัมฤทธิ์ของการ

พัฒนาบุคลากร และก าหนดตัวชี้วัดที่สะท้อนให้เห็นถึงการน าความรู้และทักษะตามจุดมุ่งหมายของการ
พัฒนา/ฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

2) มีการประเมินประสิทธิผลการพัฒนา/ฝึกอบรมที่สอดคล้องกับวิธีการที่ใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรสูงสุด 

3) ประเมินผลลัพธ์ขององค์กร ซึ่งหมายถึงผลลัพธ์จากการฝึกอบรม อาจมีการวัดผลผลิต
ที่เพิ่มขึ้น (Productivity) เช่น ความพึงพอใจของผู้รับบริการเพิ่มขึ้น การลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ เป็น
ต้น  การด าเนินการตาม HR 4 สอดคล้องตามการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
ในมิติต่าง ๆ ได้แก่ 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ง) การมีระบบการบริหารผลงาน 
ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
จ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผล 
นอกจากนี้ บุคลากรมีเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน 
กับความส าเร็จหรือผลงานขององค์กร 
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มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ค) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับ
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายขององค์กร มีความเหมาะสม และ
สะท้อนผลิตภาพของบุคลากรตลอดจนความคุ้มค่า 
 
2.๗ แนวคิดและความรูเ้กี่ยวกับการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

การด าเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  HR 5 ก าหนดให้ส่วนราชการมีแผนการ
สร้างความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากร เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 
ดังนั้นเพื่อให้การด าเนินการดังกล่าวจะเกิดผลในทางปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่วน
ราชการควรให้ความส าคัญในการสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรผู้ที่เกี่ยวข้อง โดยบุคลากรต้องรับทราบ
และมีส่วนร่วมในการด าเนินการ โดยจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในแนวคิดหรือความรู้ทางวิชาการ ดังนี้ 

2.๗.1 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของบุคลากรแสดงถึงการ

เติบโตในสายอาชีพของบุคลากรเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร มีส่วนช่วยในการสร้างขวัญ ก าลังใจ และ
รักษาคนเก่ง คนดีไว้ในองค์การ รวมทั้งเป็นการปูทางสู่การสร้างบุคลากรที่มีคุณค่าแก่องค์กรในระยะยาว 
โดยการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพนี้เป็นเครื่องมือช่วยในการก าหนดความก้าวหน้าในการ
งาน ท าให้บุคลการท างานอย่างมีเปูาหมาย และก าหนดหนทางไปสู่ความส าเร็จของเปูาหมาย (ส านักงาน 
ก.พ., 2551) 

เมื่อคนเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์กร บุคลากรควรได้รับโอกาสให้พัฒนาตนเองได้
ตามศักยภาพ ดังนั้นการจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพจึงมีจุดมุ่งหมายไปยังบุคลากรให้มีความ
ตระหนักต่อความสนใจ คุณค่า จุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง การได้รับสารสนเทศเกี่ยวกับความก้าวหน้าใน
หน่วยงาน การวิเคราะห์เปูาหมายในอาชีพ และการก าหนดแผนปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปูาหมายในอาชีพ 
สามารถจัดท าได้ทั้งเป็นแผนระยะสั้น และแผนระยะยาว 

2.๗.2 ลักษณะของสายอาชีพ (Career Path) แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ดังนี ้
  1) สายอาชีพในแนวดิ่ง (Vertical) เป็นการเลื่อนขึ้นหรือเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) ซึ่ง
บทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบจะเป็นไปตามต าแหน่งงานที่สูงขึ้น สามารถแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 

(1) การเลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง จากระดับ “บริหาร” สู่ระดับ “บริหาร” 
(2) การเลื่อนขั้นหรือต าแหน่ง จากระดับ “พนักงาน” สู่ระดับ “บริหาร” 
(3) การเลื่อนขัน้หรือต าแหน่ง จากระดับ “พนักงาน” สู่ระดับ “พนักงานอาวุโส” 

2) สายอาชีพในแนวนอน (Horizontal) เป็นการโอนย้าย (Transfer) หรือสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) ทั้งต าแหน่งงานอาจเปลี่ยนแปลงหรือไม่เปลี่ยนแปลง สามารถแบ่งออกเป็น 
2 ลักษณะ ดังนี้ 

(1) การโอนย้ายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานภายในหน่วยงานเดียวกัน 
(2) การโอนย้ายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานต่างหน่วยงานกัน 
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2.๗.3 รูปแบบการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ในองค์กรแบ่ง
ออกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี ้

1) Traditional Career Path เป็นการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบปิด 
แสดงสายอาชีพของบุคลากรในแนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่งงานตาม
สายงานเดิมที่รับผิดชอบ ซึ่งจะอยู่ภายในฝุายหรือหน่วยงานเดียวกัน โดยมีการเลื่อนขั้นที่ละล าดับ จากขั้น
หนึ่งไปสู่ขั้นหนึ่ง (step by step) 

2) Network Career Path เป็นการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบเปิด แสดง
สายอาชีพของบุคลากรในแนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่งงาน 
และในแนวนอน (Horizontal) ในลักษณะของการโอนย้าย (Transfer) หรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) โดยมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในแต่ละขั้น 

3) Dual Career Path เป็นการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบกึ่งปิด แสดง
สายอาชีพของบุคลากรในแนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะของการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่งงานตามสายงาน
ที่รับผิดชอบ โดยสามารถเปรียบเทียบ (Comparison) แต่ละต าแหน่งที่อยู่ในล าดับขั้นเดียวกันได้ 

 
 

รูปที่ ๒.๓  ตัวอย่าง Traditional Career Path ของพนักงานทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 

รูปที่ ๒.๔  ตัวอย่าง Network Career Path ของพนักงานขาย 
   

ผู้อ านวยการฝุายทรัพยากรบุคคล 

ผู้จัดการฝุายทรัพยากรบุคคล 

ผู้ช่วยผูจ้ัดการฝุายทรัพยากรบุคคล 

พนักงานทรัพยากรบุคคล 

ผู้จัดการฝุายขาย 

ผู้ช่วยผู้จัดการฝุายขาย 

พนักงานขาย พนักงานการตลาด พนักงานส่งเสริมการตลาด 
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รูปที่ ๒.๕  ตัวอย่าง Dual Career Path ของนักวิเคราะห์ระบบ 

 

2.๗.4 แนวทางการในการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ  
  1) สร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน เพราะความก้าวหน้านั้นย่อมเกิดจากทัศนคติที่ดีต่อการ
ท างานของผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งทัศนคติโดยทั่วไปหมายถึง ความรู้สึก หรืออารมณ์ที่ท างานจะ
กระท าในทางรับ หรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มคน สถานการณ์ หรือค่านิยมใดๆ ดังนั้น ทัศนคติจึงเป็นสิ่งส าคัญ
ประการแรกที่ควรเสริมสร้างให้เกิดขึ้นแก่บุคคล และหน่วยงานทุกหน่วยในองค์กร 
  2) ก าหนดมาตรฐานและสร้างเครื่องมือ ส าหรับวัดผลส าเร็จของการปฏิบัติงาน เช่น     
จัดให้มีระบบการประเมินผลงานเพื่อประโยชน์ในการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน สับเปลี่ยนโยกย้าย
ต าแหน่งหน้าที่การงาน เป็นต้น เพราะการก าหนดมาตรฐานที่เชื่อถือได้ไว้ใช้ในองค์กร เพื่อประโยชน์
ดังกล่าวนี้ย่อมจะสามารถปูองกันความล าเอียงและข้อครหาอันจะน าไปสู่การเสื่อมขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรได ้
  3) เงินเดือนและค่าจ้าง ทุกคนท างานเพราะหวังจะได้ค่าตอบแทนในการยังชีพ และ     
ยกมาตรฐานการครองชีพของตน ซึ่งหมายถึงเงินเดือนมีความสัมพันธ์กับการท างานของคนโดยตรง ดังนั้น 
ความสัมพันธ์ที่ไม่ได้สัดส่วนระหว่างแรงงานกับค่าจ้าง ย่อมท าให้เกิดความไม่พอใจ และท าให้ความก้าวหน้า    
เสื่อมทรามลง 
  4) ความพึงพอใจในงานที่ท า ความก้าวหน้าในงานเกิดขึ้นด้วยความพึงพอใจในงานที่ท า 
โดยเฉพาะถ้างานนั้นเปิดโอกาสให้บุคคลได้ใช้ความช านาญและความคิดริเริ่มบุคลากรจะมีความพึงพอใจ    
ในงานที่ตนเองท า ดังน้ันอาจตั้งข้อสังเกตได้ว่า ผลงานที่ท าโดยใจรักย่อมดีกว่าผลงานที่ท าด้วยใจ 
  5) ความเป็นหน่วยหนึ่งของงานในองค์กรหนึ่งๆ ย่อมมีกลุ่มสังคมต่างๆ เกิดขึ้นภายในองค์กร
นั้น เช่น กลุ่มผู้มีงานอดิเรกเดียวกัน หรือมีความสนใจเรื่องเดียวกัน ซึ่งบุคคลหนึ่งอาจเป็นสมาชิกกลุ่มใด
กลุ่มหนึ่ง และเมื่ออยู่ในกลุ่มทุกคนย่อมต้องการการยอมรับ และต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม แม้ใน
บางครั้งบุคคลนั้นอาจจะไม่มีความสนใจในงานที่ท ามากนัก แต่การมีขวัญและก าลั งใจดีย่อมมีผลต่อ
ความก้าวหน้าในงานที่ท าอยู่ได ้

ผู้เชี่ยวชาญพิเศษ 

ผู้เชี่ยวชาญ 

นักวิเคราะห์ระบบอาวุโส 

นักวิเคราะห์ระบบ 

ผู้อ านวยการฝุาย 

ผู้จัดการฝุาย 

ผู้ช่วยผู้จัดการฝุาย 
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  6) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา จะเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดขวัญ
ก าลังใจและมีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ควรเป็นความสัมพันธ์ที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเคารพซึ่ง
กันและกัน ผู้บังคับบัญชาไม่พึงเห็นผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเครื่องจักหรือเป็นคนเกียจคร้านที่ต้องคอยจ้ าจี้จ้ าไช 
คอยจับผิด หรือลงโทษ แต่เป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาที่จะต้องหาทางจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานด้วย
ความเต็มใจ 

 
2.๗.5 ความรู้เกี่ยวกับการจดัประเภทต าแหน่งและระดบัต าแหน่ง 

กฎ ก.พ. ว่าด้วยหลักเกณฑ์การจัดประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง พ.ศ.2551 ซึ่ง
ออกตามความในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 45 และมาตรา 46 
ก าหนดประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ (ส านักงาน ก.พ., 2551) ไว้
ดังต่อไปนี้  

1) ต าแหน่งประเภทบรหิาร ได้แก่ ต าแหน่งที่มีอ านาจหน้าที่ในการบริหารงานในฐานะที่
เป็นหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวง หรือกรม ต าแหน่งที่มีฐานะเป็น
ผู้ปฏิบัติงานตรวจและแนะน าการปฏิบัติราชการของส่วนราชการระดับกระทรวงและต าแหน่งหัวหน้าส่วน
ราชการหรือ     รองหัวหน้าส่วนราชการซึ่งไม่มีฐานะเป็นกรมแต่มีผู้บังคับบัญชาเป็นอธิบดีหรือต าแหน่งที่
เรียกช่ืออย่างอ่ืนที่มีฐานะเป็นอธิบดี ต าแหน่งประเภทบริหาร มี 2 ระดับ ดังนี้ 

(๑) ระดับต้น ได้แก่ ต าแหน่งรองหัวหน้าส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกรม รองผู้ว่า
ราชการจังหวัด อัครราชทูตที่เป็นรองหัวหน้าสถานเอกอัครราชทูต 

(๒) ระดับสูง ได้แก่ ต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกระทรวง หัวหน้าส่วน
ราชการที่มีฐานะเป็นกรม ผู้ว่าราชการจังหวัด เอกอัครราชทูตที่เป็นหัวหน้าสถานเอกอัครราชทูต รอง
หัวหน้าส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกระทรวง ผู้ตรวจราชการกระทรวง 
  2) ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ได้แก่ ต าแหน่งที่มีอ านาจและหน้าที่ในการบริหารงานใน
ฐานะหัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม ซึ่งมีการแบ่งส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน หรือต าแหน่งอื่นที่มีลักษณะเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ ซึ่งมีหน้าที่ความรับผิดชอบ
และคุณภาพของงานสูงมากหรือสูงมากเป็นพิเศษ ต าแหน่งประเภทอ านวยการ มี 2 ระดับ ดังน้ี 

(๑) ระดับต้น ได้แก่ ต าแหน่งที่มีลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน
สูงมาก ดังนี้ หัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม ซึ่งมีการแบ่งส่วนราชการภายในกรมในราชการบริหาร
ส่วนกลางตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน หัวหน้าส านักงานจังหวัดและหัวหน้าส่วน
ราชการประจ าจังหวัดตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน นายอ าเภอ 

(๒) ระดับสูง ได้แก่ ต าแหน่งที่มีลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูง
มากเป็นพิเศษ ดังนี้ หัวหน้าส่วนราชการที่ต่ ากว่าระดับกรม ซึ่งมีการแบ่งส่วนราชการภายในกรมในราชการ
บริหารส่วนกลางตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน หัวหน้าส านักงานจังหวัดและหัวหน้า
ส่วนราชการประจ าจังหวัดตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน นายอ าเภอ ผู้ตรวจราชการกรม 
  3) ต าแหน่งประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่ใชค้วามรูใ้นทางวิชาการ 
ซึ่ง ก.พ. ก าหนดว่าต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญา เพื่อปฏิบัติงานในหน้าทีข่องต าแหน่งนัน้ โดยมีการ
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จ าแนกตามลักษณะหน้าทีค่วามรับผิดชอบและคณุภาพของงานเป็นหลัก ต าแหน่งประเภทวิชาการ มี 5 ระดับ 
ดังนี ้

(๑) ระดับปฏิบัติการ ได้แก่ ต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติระดับต้น โดยใช้ความรู้ 
ความสามารถทางวิชาการในการท างาน ปฏิบัติงานภายใต้การก ากับ แนะน า ตรวจสอบ  

(๒) ระดับช านาญการ ได้แก่  ต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ และต าแหน่ง
ส าหรับหัวหน้างาน ซึ่งต้องก ากับ แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงานสูงในงานวิชาการ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยาก                          

(๓) ระดับช านาญการพิเศษ ได้แก่ ต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ และ
ต าแหน่งส าหรับหัวหน้างาน ซึ่งต้องก ากับ แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน โดยใช้
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงานสูงมากในงานวิชาการ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจ
หรือแก้ปัญหาที่ยากมาก 

(๔) ระดับเช่ียวชาญ ได้แก่ ต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีความเชี่ยวชาญในงาน และ
ต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานให้ค าปรึกษาของส่วนราชการระดับกระทรวง หรือกรม โดยใช้ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญในทางวิชาการ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหา
ในทางวิชาการที่ยากและซับซ้อนมาก และมีผลกระทบในวงกว้าง 

(๕) ระดับทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่ทรงคุณวุฒิ และต าแหน่ง
ส าหรับผู้ปฏิบัติงานให้ค าปรึกษาของส่วนราชการระดับกระทรวง ซึ่งมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ 
และผลงานเป็นที่ประจักษ์ในความสามารถ เป็นที่ยอบรับในระดับชาติ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือ
แก้ปัญหาในทางวิชาการที่ยากและซับซ้อนมากเป็นพิเศษ และมีผลกระทบในวงกว้างระดับนโยบาย
กระทรวงหรือระดับชาต ิ

4) ต าแหน่งประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ และประเภทวิชาการ แต่เป็นต าแหน่งในฐานะผู้ปฏิบัติงานซึ่งเน้นการใช้ทักษะ ฝีมือในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีการจ าแนกตามลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานเป็นหลัก และในกรณี
ที่เห็นสมควร ก.พ. จะก าหนดว่าต าแหน่งใดต้องใช้ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเพื่อปฏิบัติงานในหน้าที่
ของต าแหน่งด้วยก็ได้ ต าแหน่งประเภททั่วไป มี 4 ระดับ ดังนี้ 

(๑) ระดับปฏิบัติงาน ได้แก่ ต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานระดับต้น ซึ่งปฏิบัติงานตาม
แนวทาง แบบอย่าง ขั้นตอน และวิธีการที่ชัดเจน ภายใต้การก ากับ แนะน า ตรวจสอบ 

(๒) ระดับช านาญงาน ได้แก่ ต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ และ
ต าแหน่งส าหรับหัวหน้างาน ซึ่งต้องก ากับ แนะน า ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน  
โดยต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงาน ปฏิบัติงานที่ต้อ งตัดสินใจหรือ
แก้ปัญหาที่ค่อนข้างยาก 

(๓) ระดับอาวุโส ได้แก่ ต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ โดยต้องใช้
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงานค่อนข้างสูง ในงานเทคนิคเฉพาะด้าน หรืองานที่
ใช้ทักษะและวามช านาญเฉพาะตัว และต าแหน่งส าหรับหัวหน้างาน ซึ่ งต้องก ากับ แนะน า ตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของผู้ร่วมปฏิบัติงาน โดยต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงาน
ค่อนข้างสูง มีงานในความรับผิดชอบที่หลากหลาย ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ค่อนข้างยากมาก 
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(๔) ระดับทักษะพิเศษ ได้แก่ ต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะพิเศษเฉพาะตัว 
โดยมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความช านาญงานเฉพาะตัวสูงมาก ปฏิบัติงานที่ต้องคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ด้วยตนเองและเป็นที่ยอมรับในระดับชาต ิ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ ๒.๖ การจัดประเภทต าแหน่งและระดบัต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ 
 

ทั่วไป 

วิชาการ 
อ านวยการ 

บริหาร 

ปฏิบัติงาน 

ช านาญงาน 

อาวุโส 

ทักษะพิเศษ 

ทรงคุณวุฒิ 

เชี่ยวชาญ 

ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 

ปฏิบัติการ 

ระดับสูง 

ระดับต้น 

ระดับสูง 

ระดับต้น 
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บทที่ 3 
กระบวนการจัดการระบบการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 

 
กรมพัฒนาที่ดินมีการจัดการระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 

เพื่อยกระดับคุณภาพตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (Fundamental Level : FL) 
หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ซึ่งได้ด าเนินการ ดังนี ้
 
3.1  กรอบการด าเนินงาน 

กรมพัฒนาที่ดินมีการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน  
พ.ศ. 2551 – 2554 ตามแนวทางlHRlScorecardlตามที่ส านักงานlก.พ. ก าหนดlจึงได้พิจารณาน า
ข้อก าหนดตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน หมวด 5 ของส านักงาน ก.พ.ร.  
มาพิจารณาความสอดคล้อง ซึ่งปรากฏผลดังตารางที่ 3.1 ดังนี ้

 
ตารางที่ 3.1 แนวทางการด าเนินงานตามเกณฑ์ PMQAlระดับพื้นฐานของหมวด 5 ที่สอดคล้องกับกรอบ 
                มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

HR Scorecard ขอบเขตการด าเนินงาน เกณฑ์ FL 
ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 
 

1. จัดท าแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลและ 
    ด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่

ก าหนดไว้ไปปฏิบัติ เพื่อให้มีขีดสมรรถนะทีเ่หมาะสม
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร ์

หมวด 2 SP3  
หมวด 5 HR3 
 
 

 2. การบริหารก าลังคนกลุ่มทีม่ีทักษะและสมรรถนะสูง 
- รายงานโครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสมัฤทธิ์สูง 

(HiPPs) เป็นโครงการด้านผู้ปฏิบัติงาน ในนโยบายการ
ก ากับดูแลองค์การที่ดขีองกรมพัฒนาที่ดิน 

หมวด 1 LD5 
หมวด 2 SP3  
หมวด 5 HR3 

 3. การพัฒนาระบบการสืบทอดของต าแหน่งบริหาร 
และการจัดท าแผนสร้างความก้าวหน้าในสายงาน 

หมวด 5 HR5 

 4. จัดท าแผนการจัดการความรู้ กรมพัฒนาที่ดิน และ 
ด าเนินการตามแผนการจัดการความรู้ 

หมวด 4 IT7 
 

ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

5. น าเทคโนโลยีสารสนเทศ (ระบบข้อมูลสารสนเทศ
การบริหารงานบุคคลระดับกรม - DPIS) มาใช้ในการ
จัดท าข้อมูลลักษณะก าลังคนเพ่ือให้มองเห็นภาพรวมการ
ใช้ก าลังคนของแต่ละหน่วยงาน อายุเฉลี่ย การศึกษา 
และแนวโน้มโครงสร้างอายุ 

หมวด 2 SP3  
 
 

 6. จัดท าเกณฑ์คุณภาพการฝึกอบรมเพื่อผลิตภาพและ
ความคุ้มค่าในการค่าใช้จ่ายกิจกรรมการบรหิารทรัพยากร 

หมวด 5 HR4 



48 
 

ตารางที่ 3.1 แนวทางการด าเนินงานตามเกณฑ์ PMQA ระดับพื้นฐานของหมวด 5 ที่สอดคล้องกับกรอบ 
               มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

HR Scorecard ขอบเขตการด าเนินงาน เกณฑ์ FL 

ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

7. การมีระบบการบริหารผลงานและมีวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานราชการที่มีประสิทธิผล ซึ่งเช่ือมโยงกับ
ผลตอบแทน 

หมวด 5 HR2 
 
 

8. มีแผนพัฒนาขดีสมรรถนะของบุคลากรหรือแผน 
พัฒนาบุคลากร เพื่อสนับสนนุให้เกิดการเรยีนรูแ้ละพฒันา 

หมวด 5 HR3 
 

ความพร้อมรับผิดด้าน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล  

9. โครงการฝึกอบรมการเสริมสร้างและและให้ความรู้ดา้น
คุณธรรมเพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

หมวด 5 HR3 
 
 

คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลของชีวิตและการ
ท างาน  

10. การส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก และความ  
พึงพอใจของบุคลากร และวิเคราะห์และปรับปรุงปัจจัย
ดังกล่าวให้มีความเหมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

หมวด 5 HR1 
 

11. กิจกรรม 5 ส หมวด 5 HR1 

 
จากข้อมูลตามตารางที่ 3.1 เมื่อน ามาตรวจสอบ “ประเด็นการพิจารณาการด าเนินการที่ครบถ้วน” 

ซึ่งเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (Fundamental Level : FL) ได้ก าหนดแบบแผน 
การปฏิบัติไว้แล้ว โดยจะน าเสนอในส่วนของหมวด 5 HR1 - HR5 และในส่วนที่เกี่ยวข้องคือ หมวด 2 SP3  
ซึ่งส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดเครื่องมือใช้เป็นกรอบการประเมินการด าเนินการที่ครบถ้วนตามข้อก าหนด 
ADLI ดังนี ้

A  Approach หมายถึง มีแนวทางระบบแบบแผน   D  Deploy หมายถึง น าไปใช้อย่างทั่วถึง 
L  Learning หมายถึง เกิดการเรียนรู้                  I  Integration หมายถึง การบูรณาการ 
 

ตารางที่ 3.2  ประเด็นการพิจารณาการด าเนินงานที่ครบถ้วนตามเกณฑ์ PMQA ระดับพื้นฐาน 

รหสั แนวทางการด าเนินการ ADLI ประเดน็การพจิารณาการด าเนนิการที่ครบถ้วน 
SP3 ส่วนราชการต้องมีการวางแผนกลยุทธ์

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี 
และแผนปฏิบัติราชการประจ าปี ของ
ส่วนราชการ รวมทั้งต้องมีการวางแผน
เตรียมการจัดสรรทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อ
รองรับการด าเนินการตามแผนปฏิบัติ
ราชการ 

  A - มีแผนกลยุทธด์้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล
อย่างน้อยต้องครอบคลุมในแต่ละด้าน ดังน้ี 
- การวางแผนและบริหารก าลังคน 
- แผนพัฒนาบุคลากร 
- แผนการบริหารทรัพยากรบุคลากรที่มีทักษะหรือ

สมรรถนะสูงในสายงานหลัก 
- แผนการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 
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ตารางที่ 3.2  ประเด็นการพิจารณาการด าเนินงานที่ครบถ้วนตามเกณฑ์ PMQA ระดับพื้นฐาน (ต่อ) 

รหสั แนวทางการด าเนินการ ADLI ประเดน็การพจิารณาการด าเนนิการที่ครบถ้วน 

  L/I - มีการทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มคีวามสอดคล้องกับ
แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี และแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าป ี

HR1 ส่วนราชการต้องก าหนดปัจจัยทีมีผล
ต่อความผาสุก และความพึงพอใจของ
บุคลากร รวมทั้งต้องมีการวิเคราะห์
และปรับปรุงปัจจัยดังกล่าวให้มีความ
เหมาะสมเพื่อสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและให้เกิดความผกูพันต่อ
องค์การ 

A - มีกระบวนการก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก
ความพึงพอใจของบุคลากร ประกอบด้วยปัจจัยที่
สร้างแรงจูงใจและปัจจัยทีส่ร้างบรรยากาศในการ
ท างาน 
- มีการจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยที่มีผลตอ่

ความผาสุกความพึงพอใจของบุคลากร 
- มีแผนการสร้างความผาสุกและความพึงพอใจของ

บุคลากร ทีส่อดคล้องกับปัจจัยที่ก าหนด 

 
D - มีการด าเนินการตามแผนการสร้างความผาสุกและ

ความพึงพอใจของบุคลากร 

 

L - มีระบบการประเมินความผาสุกความพึงพอใจและ
การสร้างแรงจูงใจของบุคลากร เช่น การส ารวจ
ความพึงพอใจการก าหนดตัวชี้วัด เป็นต้น 

HR2 ส่วนราชการมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีประสิทธิผล
และเป็นธรรม รวมทั้งมีการแจ้งผลการ
ประเมินให้บุคลากรทราบเพ่ือปรับปรุง
การปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

A - มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ทั่วทั้งองค์กร 

 
D - บุคลากรทั่วทั้งองค์กรได้รับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

 
 - มีการแจ้งผลการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 

 
I - มีการจัดสรรแรงจูงใจที่เชื่อมโยงกับการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร 
HR3 ส่วนราชการต้องด าเนินการตามแผน

กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ก าหนดไว้ใน SP3 ไปปฏิบัติ เพื่อให้มี
ขีดสมรรถนะทีเ่หมาะสมสามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเปา้ประสงค์
เชิงยุทธศาสตร์ 

A - มีแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 
2554 

 

 - มีแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของแผนงาน/โครงการ
ปีงบประมาณพ.ศ. 2554 

  
 - มีแผนพัฒนาขดีสมรรถนะของบุคลากร หรือ

แผนพัฒนาบุคลากร ประจ าปี 2554 
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ตารางที่ 3.2  ประเด็นการพิจารณาการด าเนินงานที่ครบถ้วนตามเกณฑ์ PMQA ระดับพื้นฐาน (ต่อ) 

รหสั แนวทางการด าเนินการ ADLI ประเดน็การพจิารณาการด าเนนิการที่ครบถ้วน 

  
D - มีรายงานผลการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการ

การบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าป ี2554 
L - มีการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการ

พัฒนาบุคลากร 
  

  
I - การด าเนินการพัฒนาบุคลากรมีความสอดคล้อง

กับแผนพัฒนาบุคลากร 
HR4 ส่วนราชการต้องมีระบบการประกัน

คุณภาพของการฝึกอบรมรวมถึงการ
ประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่า
ของการพัฒนา/ฝึกอบรมบุคลากร 
 

A - มีหลักเกณฑ์การประกันคุณภาพของการฝึกอบรม 

 
D - มีการน าหลักเกณฑ์ดังกล่าวไปใช้ในการจัด

ฝึกอบรม 

 
L - มีการประเมินประสิทธิผลการพัฒนา/ฝึกอบรม

บุคลากร 
HR5 ส่วนราชการมีแผนการสร้าง

ความก้าวหน้าในสายงานให้แก่
บุคลากรเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 

A - มีแผนการสร้างความก้าวหน้าของบุคลากร 

 
D - มีการด าเนินการตามแผนการสร้างความก้าวหน้า

ของบุคลากร 

 
L - มีการประเมินผลการด าเนินการตามแผนการสร้าง

ความก้าวหน้าของบุคลากร 

 

3.2 กระบวนการด าเนินงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 3.1  แสดงกระบวนการจัดการระบบบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพ 
             การบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
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3.2.1 ทบทวนและวิเคราะห์ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 
ที่ด าเนินการในปัจจุบัน  

กรมพัฒนาที่ดินได้มีการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 
พ.ศ. 2551 – 2554 ตามแนวทาง HR Scorecard ดังนั้นจึงใช้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ
เป็นตัวแทนของการด าเนินงานในปัจจุบัน และจากการทบทวน วิเคราะห์ และตรวจสอบข้อมูลตามแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ พบว่ามีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดินรายละเอียด
ตามตารางที่ 3.3 

 
ตารางที่ 3.3 ความสอดคล้องระหว่างประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 
                พ.ศ.l2551l–l2554 และยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดินlพ.ศ. 2551 – 2554 

ประเดน็ยุทธศาสตร์ด้านการ
บริหารทรพัยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์กรมพฒันาที่ดิน 

พัฒนาคุณภาพ
บุคลากรสู่
องค์กรแห่ง 

ภูมิปัญญาและ
การเรียนรู้ 

สร้างความ
เข้มแข็งของ

เกษตรกรและ
เครือข่ายงาน
พัฒนาที่ดิน 

เร่งรัดการ
พัฒนาพื้นที่ท า
การเกษตรให้มี

ความอุดม
สมบูรณ ์

สร้างความ
เป็นเลิศของ
งานวิชาการ

และ
ถ่ายทอด
เทคโนโลย ี

พัฒนาระบบ
ธรรมาภิบาล

ในการ
บริหาร
จัดการ 

1. ปรับโครงสร้าง อัตราก าลัง 
และสมรรถนะ ให้สอดคล้องกับ
พันธกิจและยุทธศาสตร์ของกรม
พัฒนาที่ดิน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

2. สร้างระบบฐานข้อมูลและ
พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะใน
การใช้ข้อมูลสารสนเทศด้าน
ทรัพยากรบุคคล (HRIS) 

 
 

    

3. สร้างระบบการสรรหา 
คัดเลือก บรรจ ุแต่งตั้ง การเลื่อน
ขั้น โยกย้าย ให้ถูกต้อง ทันเวลา 

     

4. พัฒนาระบบการจัดการ
ความรู้ขององค์กร 

 
 

    

5. พัฒนาระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

6. ใช้ระบบตรวจสอบกระบวน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้
มีความโปร่งใส 

     

7. ส่งเสริมบุคลากรให้ยึดมั่นใน
ระบบคุณธรรม 
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จากตารางที่ ๓.๓ จะเห็นไดว้่าประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

กรมพัฒนาที่ดิน สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดินในทุกประเด็นสามารถน าข้อมูลดังกล่าวไป
อ้างอิง ในการตอบข้อค าถามSP3 ในหมวด 2 ได้อย่างครบถ้วน 
 

3.2.2 ศึกษา ค้นคว้า รวบรวมข้อมูลที่ต้องใช้ในการด าเนินการตามเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 5 

เพื่อให้ได้ข้อมูลส าหรับน าไปใช้ในการวางแผนด าเนินการ เพื่อพัฒนาคุณภาพระบบบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ได้ศึกษา ค้นคว้า และวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆที่เกี่ยวข้อง 
ประกอบด้วยระเบียบที่เกี่ยวข้อง ความรู้ทางวิชาการ แนวความคิดที่ใช้ในการด าเนินการ ตามที่แสดง
รายละเอียดไว้ใน บทที่ 2 ดังนี้   

1) แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  
2) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2551 - 2554 

ตามแนวทาง HR Scorecard  
3) แนวคิดเก่ียวกับ 5ส   
4) หลักการและระเบียบเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
5) แนวคิดเก่ียวกับการส ารวจความพึงพอใจ 
6) แนวคิดเก่ียวกับระบบการประกันคุณภาพของการฝึกอบรม 
7) หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

   
3.2.3 ก าหนดผู้รับผิดชอบ 

ในการด าเนินงานได้ใช้กลไกคณะท างานเป็นตัวขับเคลื่อนการด าเนินงาน 2 ระดับ คือ  
1) คณะท างานหมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล มีหน้าที่รับผิดชอบก าหนดทิศทางการ

จัดการระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ตามเกณฑ์พัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน  

2) คณะท างานแต่ละประเด็นย่อย (ประกอบด้วย 5 คณะท างานย่อย HR 1 – HR 5) มี
หน้าที่รับผิดชอบตั้งแต่วางแผน ปฏิบัติ ควบคุมงาน ติดตามประเมินผล และรายงานผลการปฏิบัติงานต่อ
คณะท างานหมวด 5 ดังนี ้

คณะท างานย่อย HR 1 : กลุ่มสวัสดิการและเจ้าหน้าที่สัมพันธ์เป็นผู้รับผิดชอบหลัก 
คณะท างานย่อย HR 2 : กลุ่มพัฒนาบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบหลัก 
คณะท างานย่อย HR 3 : กลุ่มพัฒนาบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบหลัก 
คณะท างานย่อย HR 4 : กลุ่มพัฒนาบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบหลัก 
คณะท างานย่อย HR 5 : กลุ่มพัฒนาระบบงานและอัตราก าลังเป็นผู้รับผิดชอบหลัก 
ทั้งนี้ในการก าหนดผู้รับผิดชอบคณะท างานหมวด 5 มีผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่เป็น

ประธาน คณะท างานหมวด 5 ประกอบด้วย ผู้อ านวยการกลุ่มงาน และข้าราชการของกองการเจ้าหน้าที่  
เนื่องจากเป็นงานที่อยู่ในความรับผิดชอบโดยตรง และเป็นงานเฉพาะด้านของกองการเจ้าหน้าที่ รวมทั้งมี
ข้าราชการของกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (ก.พ.ร.กรม) ร่วมด้วยเพื่อจะได้ช่วยก าหนดทิศทาง/แนวทางการ
ด าเนินงานให้เป็นไปตามเกณฑ์ PMQA หมวด 5 โดยมีค าสั่งกรมพัฒนาที่ดิน ที่ 383/2551 ลงวันที่ 13 
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มีนาคม 2551 ค าสั่งกรมพัฒนาที่ดินที่146/2552 ลงวันที่ 12 กุมภาพันธ์ 2552 ค าสั่งกรมพัฒนาที่ดินที่ 
1556/2552 ลงวันที่ 30 ธันวาคม 2552 และค าสั่งกรมพัฒนาที่ดินที่ 1286/2553 ลงวันที่ 17 ธันวาคม 
2553 แต่งตั้งคณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Working Team) รับผิดชอบหมวด 5 
การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ส าหรับในส่วนของคณะท างานแต่ละประเด็นย่อย ประกอบด้วย 5 คณะ ท างานย่อย 
ได้แก่ คณะท างานย่อย HR 1 – HR 5 นั้น ก าหนดให้ผู้อ านวยการกลุ่มงานของกองการเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบ
งานนั้นโดยตรงเป็นประธานคณะท างาน และมีข้าราชการที่ปฏิบัติหรือจะมอบหมายให้ปฏิบัติงานนั้นๆ เป็น
คณะท างาน และเป็นฝ่ายเลขานุการ เพื่อด าเนินการตามแผนให้แล้วเสร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้ ตามค าสั่ง 
กองการเจา้หน้าที่ ที่ 4/2552 ลงวันที่ 9 ตุลาคม 2552 และที่ 4/2553 ลงวันที่ 5 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2553 

นอกจากนี้ ในการด าเนินงาน HR 2 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร       
ซึ่งพิจารณาแล้วว่าผลการด าเนินงานนั้นเมื่อน ามาสู่การปฏิบัติจะส่งผลกระทบต่อข้าราชการอย่างมาก       
เมื่อคณะท างานย่อยร่วมประชุมปรึกษาหารือวางกรอบการด าเนินงานแล้ว จึงเสนอกรมฯให้มีการแต่งตั้ง
คณะท างานระดับกรม เพื่อด าเนินการสร้างและพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานกรมพัฒนาที่ดิน  

 
3.2.4 จัดท าแผนพัฒนาองค์การกรมพัฒนาที่ดิน (หมวด 5) แผนพัฒนาระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 
การด าเนินงาน PMQA แต่ละหมวด ก าหนดให้จัดท าแผนพัฒนาองค์การประจ าปี โดยคณะ 

ท างานหมวด 5 เป็นผู้จัดท าแผนพัฒนาองค์การหมวด 5 “แผนพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล” 
ประจ าปีงบประมาณ 2553 เป็นการจัดท าแผนปฏิบัติงานทั้ง 5 เรื่อง (HR1 - HR5) ข้อมูลประกอบการจัดท า
แผนพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ ได้แก่ เกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) ระดับพื้นฐาน ข้อมูลผลจากการทบทวนและวิเคราะห์ระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กรมพัฒนาที่ดินที่ด าเนินการในปัจจุบัน ตัวชี้วัดความส าเร็จ และเงื่อนไขเรื่องระยะเวลาด าเนินงาน แผนดังกล่าว
ก าหนดกิจกรรมหลักของแต่ละด้าน ช่วงเวลาด าเนินการ ผลผลิต ผู้รับผิดชอบ และงบประมาณ โดยพบว่า 
(HR1 - HR5) เป็นเรื่องใหม่ที่กรมพัฒนาที่ดินยังไม่เคยด าเนินการทั้ง 5 เรื่อง สรุปได้ดังนี ้

๑) วัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาองค์การหมวด 5   
เพื่อพัฒนาบุคลากรและภาวะผู้น า และสร้างบรรยากาศการท างาน ความผาสุก และ

ความพึงพอใจแก่บุคลากร  

๒) ตัวชี้วัดหลักของแผนพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน 3 ตัวชี้วัด ได้แก่  
(1) ร้อยละของหลักสูตรการอบรมที่ผ่านเกณฑ์ตามหลักประกันคุณภาพการฝึกอบรม 
(2) ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านระดับของขีดสมรรถนะที่ส่วนราชการก าหนด (Competency 

Level)  
(3) ร้อยละของบุคลากรที่มีแผนการสร้างความก้าวหน้าในสายงาน 

๓) ระยะเวลาด าเนินการ  
ระยะเวลาในการด าเนินการจ านวน 12 เดือน (ตุลาคม 2552 - กันยายน 2553) 

๔) กิจกรรมหลัก 5 ด้าน (HR1 - HR5) 
(๑) HR1 การก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร 
(๒) HR2 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีประสิทธิผลและเป็นธรรม 



54 
 

(๓) HR3 การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมพัฒนาที่ดิน 

 
(๔) HR4 ระบบการประกันคุณภาพของการฝึกอบรม 
(๕) HR5 จัดให้มีแผนการสร้างความก้าวหน้าในสายงาน 

ทั้งนี้แผนพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลจะเป็นกรอบการด าเนินงานส าคัญ        
ที่คณะท างานหมวด 5 ใช้เป็นกรอบก ากับ ดูแล และติดตามงาน โดยคณะท างานย่อยทั้ง 5 คณะ  
เป็นผู้ขับเคลื่อนกิจกรรมหลักแต่ละด้านตามแผนฯ  

 
3.2.5 ก าหนดทศิทางการจัดการระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อพัฒนาคุณภาพ 

 เพื่อให้การด าเนินงานมีความคล่องตัวทั้งในเรื่องของกระบวนการและงบประมาณ 
จึงได้วิเคราะห์และประมวลข้อมูลต่างๆ และได้เชื่อมโยงกิจกรรมการด าเนินงานแต่ละประเด็นย่อย  
(HR1 - HR5) เข้าสู่งานประจ า โดยตรวจสอบกิจกรรมหลักตามแผนพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2553 (แผนพัฒนาองค์การ) กับกิจกรรม (แผนงาน/โครงการ) 
ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2551 - 2554 ตามแนวทาง  
HR Scorecard รายละเอียดตามตารางที่ 3.4 
 
ตารางที่ 3.4 แผนงาน/โครงการ ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน         
                พ.ศ. 2551 - 2554 ตามแนวทาง HR Scorecard 

 
 
 

แผนงาน/โครงการ 
ปงีบประมาณทีเ่ริ่มด าเนินการ 

 2551 2552 2553 2554 
1. โครงการก าหนดสมรรถนะประจ าต าแหน่ง     
2. โครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะข้าราชการระดับต่างๆ     
3. โครงการจัดท าแผนปรับโครงสร้างการก าหนดต าแหน่งและอัตราก าลัง     
4. โครงการสร้างและพัฒนาระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล (HRIS)     
5. โครงการฝึกอบรมเพิ่มทักษะบุคลากรในการใช้ระบบสารสนเทศ 

ด้านทรัพยากรบุคคล 
    

6. โครงการก าหนดหลักเกณฑ์และมาตรฐานในการสรรหา คัดเลือก  
บรรจุแต่งต้ัง ย้าย และการให้ความดีความชอบบุคลากรด้านต่างๆ 

    

7. โครงการสร้างและพัฒนาการจัดการความรู้     
8. โครงการพฒันาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน     
9. โครงการฝึกอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ HR     
10. โครงการเสริมสร้างความเข้าใจระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน     
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ตารางที่ 3.4 แผนงาน/โครงการ ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน         
                พ.ศ. 2551 - 2554 ตามแนวทาง HR Scorecard (ต่อ) 

 
ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาแผนงาน/โครงการแล้ว พบว่าสามารถอ้างอิงกิจกรรมทั้ง l5lด้านl(HR1l-lHR5) 

จากแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินlพ.ศ. 2551 - 2554 ตามแนวทางlHR Scorecard  
 

3.2.6 ด าเนินการตามแผนพัฒนาระบบการบริหารและการพัฒนาบุคลากร ของกรมพัฒนาที่ดิน 
(แผนพัฒนาองค์การ) และสรุปผลการด าเนินการตามตัวชี้วัดระดับความส าเร็จ ดังนี้ 

ช่วงที่ 1 การด าเนินงานก่อนการน าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใช้ในการ
จัดการ/พัฒนาระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน   

1) การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นลักษณะงานประจ า (Routine) 
เป็นการท างานเชิงรับ ลักษณะงานไม่ได้อิงกับยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดิน ไม่มีการจัดท าแผนบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2) การพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาที่ดิน เริ่มจากการหาความต้องการฝึกอบรม 
(Training Need) จัดท าแผนการฝึกอบรมโดยหลักสูตรต่างๆ น ามาจากความต้องการฝึกอบรม และนโยบายของ
กรมพัฒนาที่ดิน มีแผนฝึกอบรมประจ าปีเพื่อขอรับจัดสรรงบประมาณ แต่ไม่ได้โยงยึดกับยุทธศาสตร์ของกรม
พัฒนาที่ดิน  

ช่วงที่ 2 การด าเนินงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใช้ในการจัดการ/
พัฒนาระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน   

ส านักงาน ก.พ. ส่งเสริมให้ส่วนราชการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2551 - 2554 ท าให้กรมพัฒนาที่ดินมีทิศทางในการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล และ
เมื่อน าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐานหมวด 5 มาใช้ในการด าเนินงานยิ่งท าให้มีแนวทางที่
ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยมีวิธีการจัดการ/พัฒนาระบบการบริหารและการพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาที่ดิน ได้แก่ 
1) ให้ความรู้ 2) จัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) 3) กิจกรรม 5ส 4) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการรายบุคคล 5) การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 
พ.ศ. 25651 – 2554 ตามแนวทาง HR Scorecard โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

๑) ให้ความรู ้
การที่กรมพัฒนาที่ดินน าแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใช้ใน

การจัดการ/พัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ซึ่งต้องยอมรับว่าเป็น

แผนงาน/โครงการ 
ปงีบประมาณทีเ่ริ่มด าเนินการ 

 2551 2552 2553 2554 
11. จัดท าแบบสอบถามความคิดเหน็ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการประเมิน     
12. โครงการฝึกอบรมความรู้ด้านกฎหมายให้กับเจ้าหน้าที่ระดับต่างๆ     
13. โครงการส่งเสริมจิตส านึกราชการใสสะอาด กรมพัฒนาที่ดิน     
14. โครงการเสริมสร้างวัฒนธรรมค่านิยมสร้างสรรค์ในการท างานรวมทั้ง

การด ารงชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียงให้กับบุคลากร 
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เรื่องใหม่ส าหรับส่วนราชการ และกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนการจัดการ/พัฒนา คือผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล ดังนั้นก่อนที่จะเริ่มด าเนินการตามแผนพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (แผนพัฒนา 
องค์การ หมวด 5) จึงควรให้ความรู้ เพื่อจะได้มีความเข้าใจ เห็นความส าคัญ และประโยชน์ รวมถึงแนวทาง
ด าเนินงาน และเกณฑ์การผ่านการประเมินคุณภาพตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  

๒) จัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) 
ในการด าเนินงานใช้แผนพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (แผนพัฒนาองค์การ 

หมวด 5) เป็นกรอบหลัก ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรมหลัก 5 ด้าน (HR1 - HR5) จึงก าหนดให้คณะท างานย่อย 
HR1 - HR5 น าแผนดังกล่าว มาจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) เพื่อลงรายละเอียดของกิจกรรมที่ต้อง
ด าเนินการในส่วนที่รับผิดชอบ รวมทั้งก าหนดช่วงระยะเวลาด าเนินการ  งบประมาณ และผู้รับผิดชอบให้ชัดเจน 
เพื่อจะได้ใช้เป็นแนวทางด าเนินงาน และใช้เป็นเครื่องมือติดตามผลการด าเนินงาน 

๓) กิจกรรม 5 ส 
กิจกรรม 5 ส เป็นกิจกรรมหนึ่งตามแผนการเสริมสร้างความผาสุกและความพึงพอใจใน

การท างานของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดิน กรมพัฒนาที่ดินมีการน ากิจกรรม 5ส มาปฏิบัติแล้ว แต่เป็นไป
อย่างไม่ต่อเนื่อง การประชุมคณะท างานย่อย HR1 จึงมีความเห็นว่าควรน ากิจกรรม 5ส  มาด าเนินการอีกครั้ง 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้การด าเนินกิจกรรม 5ส เป็นกิจกรรมเพื่อปลุกจิตส านึกและปลูกฝังทัศนคติที่ดี   
ในความมีระเบียบวินัยของบุคลากรทุกระดับ เพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วมความสามัคคี และการท างานเป็นทีม
ของบุคลากร ก่อเกิดให้มีความรู้สึกภาคภูมิใจภายใต้บรรยากาศการท างานที่ดี และสภาพแวดล้อมที่ถูก
สุขลักษณะ ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

วิธีด าเนินงาน ประกอบด้วย ๕ ขั้นตอน ดังนี ้

(1) วางโครงสร้างการบริหารจัดการ  
ใช้กลไกคณะกรรมการเป็นผู้ขับเคลื่อน ก าหนดผู้รับผิดชอบเป็น 2 ระดับ คือ 
(๑.๑) ระดับกรม แบ่งเป็น 2 ชุด ได้แก่ ชุดที่ 1) คณะกรรมการบริหารกิจกรรม 5

ส ของกรมพัฒนาที่ดิน มีหน้าที่ยกร่างนโยบาย 5ส ก าหนดแผนปฏิบัติงานกิจกรรม 5ส มาตรฐานกลาง 5ส 
และแนวทางคัดเลือกหน่วยงานด าเนินงานกิจกรรม 5ส ดีเด่น ชุดที่ 2) คณะอนุกรรมการตรวจประเมิน
หน่วยงานที่ด าเนินกิจกรรม5 ส ดีเด่น มีหน้าที่ออกแบบวิธีการ เครื่องมือการตรวจประเมินและตรวจประเมิน
หน่วยงานที่ด าเนินกิจกรรม 5ส ดีเด่น  

(๑.๒) ระดับหน่วยงาน กอง/ส านัก ให้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ/คณะท างาน 
รับผิดชอบกิจกรรม 5ส  

ทั้งนี้แนวคิดหลักของกิจกรรม 5ส คือ การมีส่วนร่วมของทุกคน เพื่อ ส ที่ 6 คือสามัคคี  

(2) ก าหนดแนวปฏิบัติให้ทุกหน่วยงาน 
แจ้งประกาศนโยบาย 5ส ของกรมพัฒนาที่ดิน แผนปฏิบัติงานกิจกรรม 5ส 

มาตรฐานกลาง 5ส ของกอง/ส านัก ส่วนกลาง และมาตรฐานกลาง 5ส ของส านักงานพัฒนาที่ดินเขต และ
สถานีพัฒนาที่ดิน แนวทางการคัดเลือกหน่วยงานที่ด าเนินกิจกรรม 5ส ดีเด่น รวมทั้งแผนการตรวจประเมิน
ให้ทุกหน่วยงานทราบและปฏิบัต ิ 

 ทั้งนี้ มาตรฐานกลาง 5 ส นั้น เป็นการก าหนดข้อปฏิบัติเบื้องต้น หน่วยงาน
สามารถปรับมาตรฐาน 5 ส ของหน่วยงานได้ตามความเหมาะสม ซึ่งพิจารณาจาก  
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(๒.1) ลักษณะงาน เช่น งานเอกสาร งานส ารวจซึ่งต้องมีอุปกรณ์ปฏิบัติงานในพื้นที่ 
หรืองานที่ต้องเก็บแผนที่ขนาดใหญ่ งานที่ต้องเก็บเอกสารส าคัญห้ามท าลาย(ประวัติบุคคล) เป็นต้น  

(๒.2) สภาพพื้นที่ เช่น ห้องปฏิบัติการวิเคราะห์ดิน ซึ่งมีเครื่องมือวิทยาศาสตร์    
(๒.3) นโยบายกรมพัฒนาที่ดิน เช่น สถานีพัฒนาที่ดินต้องมีจุดเรียนรู้ภายในพื้นที่

ส านักงาน  ต้องมีแผน/ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน (Action Plan) เป็นต้น 
(๒.4) ก่อให้เกิดผลดีต่อประสิทธิภาพการให้บริการ 
(๒.5) สอดคล้องกับการปฏิบัติงานตามภารกิจของหน่วยงาน  

(3) รวบรวมสรุปผลการตรวจประเมิน  
พร้อมปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะ เสนอคณะกรรมการบริหารกิจกรรม 5ส กรม

พัฒนาที่ดินประจ าปี 2554 พิจารณา และน าข้อมูลดังกล่าวไปปรับปรุงการด าเนินงานในปีต่อไป 

(4) ยกย่องชมเชย 
เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน กรมพัฒนาที่ดินจัดให้มีการยกย่อง

ชมเชยแก่หน่วยงานที่ได้รับคัดเลือกเป็นหน่วยงานที่ด าเนินกิจกรรม 5ส ดีเด่น ในวันคล้ายวันสถาปนากรม
พัฒนาที่ดิน (23 พฤษภาคม)  

(5) จุดมุ่งหมายระยะยาวของกิจกรรม 5ส คือ  

(๕.๑) ทุกหน่วยงาน ทุกคน น าหลัก 5ส สะสาง สะอาด สะดวก สุขลักษณะ และ
สร้างนิสัย มาใช้ในชีวิตประจ าวันทั้งในการท างาน และการใช้ชีวิตส่วนตัว ไม่ต้องค านึงถึงการตรวจประเมิน  

(๕.๒) ทุกหน่วยงานของกรมพัฒนาที่ดินเป็นหน่วยงานต้นแบบ 5ส ให้หน่วยงาน
ราชการ/เอกชน/ท้องถิ่น ได้ศึกษาดูงาน และบุคลากรของกรมพัฒนาที่ดินสามารถให้ค าแนะน าได ้

 
ผลการด าเนินงาน 5ส สรุปได้ ๖ ด้าน ดังนี้ 
(๑) นโยบาย 5ส กรมพัฒนาที่ดิน  

การพัฒนากิจกรรม 5ส เพื่อบริหารและจัดการหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ     
เกิดความสะดวก รวดเร็วพึงพอใจต่อผู้ปฏิบัติงาน และผู้รับบริการ โดยถือว่ากิจกรรม 5 ส เป็นหน้าที่ความ
รับผิดชอบของทุกคน ต้องให้ความร่วมมือและเป็นส่วนหนึ่งของงานประจ าที่จะได้ถือปฏิบัติอย่างจริงจังและ
ต่อเนื่อง 

(๒) เป้าหมายและแนวทางการด าเนินกิจกรรม 5ส กรมพัฒนาที่ดิน  
ทุกหน่วยงานใช้กิจกรรม 5ส เป็นกิจกรรมสื่อกลางแห่งการเสริมสร้างความ

สามัคคี ความเสียสละมีใจผูกพันรักองค์กร มุ่งสร้างสรรค์คุณภาพงานและการบริการอย่างสม่ าเสมอ 

(๓) แนวทางการด าเนินกิจกรรม 5ส  กรมพัฒนาที่ดินดังนี้ 
(๓.๑) ก าหนด Big Cleaning Day กรมพัฒนาที่ดิน 
(๓.2) ทุกหน่วยงานในส่วนราชการกรมพัฒนาที่ดินมีแผนปฏิบัติงานกิจกรรม 5ส 

พร้อมรายงานความก้าวหน้าการด าเนินกิจกรรม  5ส  ทุกไตรมาส 
(๓.3) ข้าราชการและเจ้าหน้าที่กรมพัฒนาที่ดินสามารถอธิบายประโยชน์ของ

กิจกรรม 5ส ได้ 
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(๓.4) ทุกหน่วยงานในส่วนราชการกรมพัฒนาที่ดินสามารถให้บุคคลหรือ
หน่วยงานภายนอกเยี่ยมชมการด าเนินกิจกรรม 5ส ได้ 

(4) แนวทางการคัดเลือกหน่วยงานที่ด าเนินกิจกรรม 5ส ดีเด่น  
(๔ .1 )  ทุกหน่ วยงานในส่ วนกลาง  จัดท ากิ จกรรม 5ส ทุกหน่ วยงาน 

คณะอนุกรรมการตรวจประเมินเข้าตรวจประเมินทุกหน่วยงาน 
(๔.2) ส านักงานพัฒนาที่ดินเขตทั้ง 12 เขต จัดท ากิจกรรม 5ส ทุกหน่วยงาน 

คณะอนุกรรมการตรวจประเมินเข้าตรวจประเมินทุกหน่วยงาน 
(๔.3) สถานีพัฒนาที่ดินทั้ง 77 แห่ง จัดท ากิจกรรม 5ส ทุกหน่วยงาน ส านักงาน

พัฒนาที่ดินเขต เลือกสถานีพัฒนาที่ดินตัวแทนของส านักงานพัฒนาที่ดินเขต 1 แห่ง รับการตรวจประเมิน
จากคณะอนุกรรมการตรวจประเมิน 

(๔.4) ประเภทรางวัลการคัดเลือกหน่วยงานที่ด าเนินกิจกรรม 5ส  ดีเด่น 
ได้ก าหนดรางวัล 3 ประเภทหน่วยงาน ได้แก่ 1) ประเภทส านัก/กอง ในส่วนกลาง 2) ประเภทส านักงาน
พัฒนาที่ดินเขต และ 3) ประเภทสถานีพัฒนาที่ดิน 

(5) มาตรฐานกลางขั้นพื้นฐาน 5ส กรมพัฒนาที่ดิน 
(๕.1) มาตรฐานกลางขั้นพื้นฐาน 5ส ประเภทหน่วยงาน กอง/ส านักในส่วนกลาง

จ านวน 6 เรื่อง ได้แก่ 1) การด าเนินกิจกรรม 5ส ของหน่วยงาน 2) โต๊ะ เก้าอี้ ชั้นวางของ 3) ตู้เก็บเอกสาร 
ชั้นวางเอกสาร ตู้เก็บของ 4) อุปกรณ์ส านักงาน เครื่องใช้ไฟฟ้า 5) ห้องประชุมมีความพร้อมในการใช้
ประโยชน์ และ 6) สภาพแวดล้อม 

(๕.2) มาตรฐานกลาง 5ส ประเภทหน่วยงานส านักงานพัฒนาที่ดินเขตและ 
สถานีพัฒนาที่ดินจ านวน 10 เรื่อง ได้แก่ 1) การด าเนินกิจกรรม 5 ส ของหน่วยงาน 2) โต๊ะ เก้าอี้ ชั้นวาง
ของ 3) ตู้เก็บเอกสาร ชั้นวางเอกสาร ตู้เก็บของ 4) อุปกรณ์ส านักงาน เครื่องใช้ไฟฟ้า 5) ห้องประชุมมีความ
พร้อมในการใช้ประโยชน์ 6) สภาพแวดล้อมและภูมิทัศน์ภายนอกส านักงาน 7) สภาพแวดล้อมของพื้นที่ใน
ส านักงานl8) ศูนย์ข้อมูลและการให้บริการ ณ จุดเดียว หมายถึง สิ่งที่กรมพัฒนาที่ดินจะให้บริการ 
เกษตรกร/ประชาชนผู้มาติดต่อ 9) การจัดนิทรรศการที่มีผลงานของกรมพัฒนาที่ดินแสดงให้ผู้เยี่ยมชมทราบ
ว่ากรมพัฒนาที่ดิน มีภาระหน้าที่ใด มีผลงานอะไรที่สามารถเผยแพร่และเป็นประโยชน์ และ 10) การสร้าง
จุดเรียนรู้และเยี่ยมชมที่แสดงถึงผลิตภัณฑ์ของกรมฯและเทคโนโลยีด้านการพัฒนาที่ดินของกรมพัฒนาที่ดิน 
ที่ต้องการเผยแพร่ให้เกษตรกร 

(๖) การตรวจประเมิน 5 ส  
แบ่งการตรวจประเมิน 5 ส เป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) กอง/ส านัก ส่วนกลาง  

2) ส านักงานพัฒนาที่ดินเขต และ 3) สถานีพัฒนาที่ดิน  
 

ผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดระดับความส าเร็จ 
ในการประชุมคณะท างาน PMQA หมวด 5 ครั้งที่ 1/2554 ได้พิจารณาก าหนด

ตัวชี้วัดผลลัพธ์ในหมวด 5 โดยเลือก 1 ตัวชี้วัดจากตัวชี้วัดแนะน า 5 ตัวชี้วัด  คือ “RM 5.1 ร้อยละความ 
พึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อองค์กร” เป็นตัวชี้วัดผลการด าเนินการหมวด 5 ในปีงบประมาณ 2554 โดยความ
พึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อองค์กร หมายถึง ความพึงพอใจ 4 ด้าน ประกอบด้วย 

(๑) ด้านนโยบายการบริหารงาน  
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(๒) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(๓) ด้านสวัสดิการ 
(๔) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
ซึ่งกองการเจ้าหน้าที่ ได้ด าเนินการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

ทั้ง 4 ด้าน ผลส ารวจจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 528 คน ปรากฏผลภาพรวมโดยเฉลี่ยทั้ง 4 ด้าน บุคลากรมี
ความพึงพอใจเฉลี่ยรวมคิดเป็นร้อยละ 84.59 โดยมีความพึงพอใจต่อนโยบายการบริหารงานเป็นร้อยละ 
91.60 มีความพึงพอใจสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นร้อยละ 83.21 มีความพึงพอใจในเรื่องสวัสดิการ  
เป็นร้อยละ 81.35 และมีความพึงพอใจในความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนเป็นร้อยละ 82.20  

 
สรุปผลการด าเนินการตามตัวชี้วัดระดับความส าเร็จ 

ในการด าเนินการ HR 1 ผ่านเกณฑ์การตรวจรับรองการผ่านเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน โดยคณะผู้ตรวจประเมินให้ความเห็นว่า มีจุดเด่นที่มีการก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อ
ความผาสุกและความพึงพอใจตามกลุ่มบุคลากร รวมถึงมีการประเมินความผาสุกและความพึงพอใจแยกตาม
กลุ่มบุคลากร ผลการด าเนินการตามตัวชี้วัด หมวด 5 ปีงบประมาณ 2554 ร้อยละ 84.59 ของความ 
พึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
 

๔) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 วางหลักการปฏิบัติ

ราชการ ไว้ว่าต้องเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ อย่างมีประสิทธิภาพ และความคุ้มค่า โดยมาตรา 76 
ก าหนดให้ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อใช้ประกอบการ
พิจารณาแต่งตั้งและเลื่อนเงินเดือน รวมถึงการพัฒนาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยได้
วางกรอบแนวทางในภาพรวมของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามหนังสือส านักงาน ก.พ.  
ที่ นร 1012/ว 20 ลงวันที ่3 กันยายน 2552 เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญ หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1008.1/ว 28 ลงวันที่ 22 ตุลาคม 2552  
เรื่อง การเลื่อนเงินเดือนข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2551 และกฎ 
ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน พ.ศ. 2552 ทั้งนี้ปีงบประมาณ 2553 ส่วนราชการต้องปรับเปลี่ยนระบบ
การเลื่อนเงินเดือนจากเดิมเป็นระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ซึ่งส านักงาน ก.พ.lได้
ส่งเสริมความรู้แก่ผู้รับผิดชอบของส่วนราชการ ประกอบกับส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดไว้ในเกณฑ์ PMQA 
หมวด 5 HR 2 ส าหรับกรมพัฒนาที่ดินด าเนินการวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มี
ประสิทธิผลและเป็นธรรมของกรมพัฒนาที่ดิน โดยมีวิธีการและขั้นตอนการด าเนินการดังต่อไปน้ี 

ขั้นตอนการเตรียมการก่อนประกาศใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล 
(Performance management) ของกรมพัฒนาที่ดิน  

ปีงบประมาณ 2552 ส านักงาน ก.พ. ประชุมชี้แจงผู้รับผิดชอบของส่วนราชการต่างๆ 
จากนั้นผู้ขอรับการประเมินซึ่งได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบการวางระบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการรายบุคคล (Performance management) ของกรมพัฒนาที่ดิน ได้ศึกษา และวิเคราะห์ 
ข้อมูล ระเบียบ หลักการ ที่เกี่ยวข้อง น าเสนอข้อมูลแก่ผู้บริหาร สรุปผลการด าเนินงาน ได้ดังนี้ 
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(๑) ให้ความรู้ ความเข้าใจ แก่ข้าราชการทุกคนของกรมพัฒนาที่ดิน 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล (Performance management) 

เมื่อน ามาใช้จะส่งผลต่อข้าราชการทุกคน และเมื่อได้ศึกษาข้อมูลดังกล่าวแล้วซึ่งในช่วงนั้น ส านักงาน ก.พ.   
ยังไม่ได้ออกระเบียบแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน ท าให้พบว่า 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลแบบเดิม การเลื่อนเงินเดือน
ของข้าราชการ ผู้ที่จะเกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา ระดับกอง/ส านัก ผู้บริหารระดับสูง และกองการเจ้าหน้าที่ 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลแบบใหม่ การเลื่อนเงินเดือน
ของข้าราชการ ผู้ที่จะเกี่ยวข้อง ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา ระดับกอง/ส านัก ผู้บริหารระดับสูง กองการเจ้าหน้าที่ 
และผู้รับการประเมิน (ข้าราชการทุกคน) 

ดังนั้น ข้าราชการทุกระดับจะต้องมีความรู้  ความเข้าใจ โดยควรชี้แจงให้
ข้าราชการทุกคนเข้าใจถึงเหตุผลความจ าเป็นที่ต้องปรับเปลี่ยนระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
รายบุคคลตั้งแต่ แนวคิด หลักการ รูปแบบ ข้อแตกต่างระหว่างระบบเดิมกับระบบใหม่ และรายละเอียดแต่ละ
ขั้นตอน ของระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล สอนการจัดท าตัวชี้วัด (โดยในช่วงปีแรก
ก าหนดให้ตั้งตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานจากงานที่ปฏิบัติจริงในรอบการประเมินนั้น) การก าหนดน้ าหนัก การ
ประเมินสมรรถนะ การคิดค่าคะแนน รวมถึงบทบาทของผู้ประเมิน ผู้รับการประเมิน และเจ้าหน้าที่ของกอง
การเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบ รวมทั้งได้จัดท าเอกสารประกอบการชี้แจงกึ่งคู่มือ ซึ่งในช่วงนั้นส านักงาน ก.พ.  
ยังไม่ได้จัดท าคู่มือแจกจ่ายส่วนราชการ พร้อมกับการบรรยายชี้แจงท าความเข้าใจระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการรายบุคคล ทั้งนี้ผู้บริหารมีนโยบายให้ชี้แจงตามภาคต่างๆ จ านวน 4 ครั้ง ช่วง เดือนมิถุนายน  
เดือนกรกฎาคม เดือนสิงหาคม 2552 ที่ จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนกลางที่กรมพัฒนาที่ดิน จังหวัดขอนแก่น และ
จังหวัดสุราษฎรธ์านี ตามล าดับ  

(๒) จุดเด่นของกรมพัฒนาที่ดิน คือ การทดลองใช้ “ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการรายบุคคล (Performance management)” ตั้งแต่รอบการประเมินที่ 2/2552 ก่อนที่จะใช้ระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลอย่างเป็นทางการในรอบการประเมินที่ 1/2553 สืบเนื่องจาก
การชี้แจงท าความเข้าใจ ท าให้ผู้บริหารทราบว่าระบบมีความซับซ้อนกว่าระบบเดิม และผู้ขอรับการประเมิน
ต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดตัวชี้วัดผลงาน (ผลสัมฤทธิ์ของงาน) ซึ่งส่งผลถึงการให้ความรู้เรื่องการจัดท า
ตัวชี้วัด สมรรถนะ และอื่นๆ จึงมีนโยบายให้ทดลองใช้ระบบดังกล่าวควบคู่กับการประเมินระบบเดิมเมื่อสิ้น
รอบการประเมิน 2/2552 แต่ไม่ได้น าผลประเมินมาใช้ในการเลื่อนเงินเดือน ยังคงใช้ผลจากการประเมิน
แบบเดิม แต่เป็นการทดลองเพื่อน าผลกระทบ ปัญหาอุปสรรคต่างๆมาปรับปรุง เพื่อในการประเมินรอบการ
ประเมินที่ 1/2553 จะไดไ้ม่มีข้อผิดพลาดหรือมนี้อยที่สุด  

(๓) ก าหนดกรอบการด าเนินงาน 
เมื่อมีนโยบายให้ทดลองใช้ “ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล

(Performance management)”lตั้งแต่รอบการประเมินที่ 2/2552 จึงได้ยกร่างปฏิทินการปฏิบัติงาน    
โดยจะต้องคิดและวางแผนอย่างละเอียดและรอบคอบ ก าหนดกิจกรรมให้ครอบคลุมตั้งแต่เริ่มต้นจนเสร็จสิ้น
กระบวนการ และทันตามก าหนดระยะเวลาการเลื่อนเงินเดือน 
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(4) จัดท าประเด็นและรายละเอียด 
ยกร่างประเด็นและรายละเอียดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการเสนอคณะท างานบริหารผลการปฏิบัติราชการกรมพัฒนาที่ดิน ประกอบด้วย 1) ก าหนดองค์ประกอบ
การประเมิน 2) ก าหนดน้ าหนักองค์ประกอบการประเมิน 3) ก าหนดแบบฟอร์มประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 4) ก าหนดวิธีการประเมิน อาทิ วิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัด ระดับค่าเป้าหมาย ระดับคะแนน รวมทั้ง
ก าหนดการประเมินสมรรถนะ และ 5) ก าหนดผู้ประเมิน จากนั้นน ามายกร่างเป็นประกาศกรมพัฒนาที่ดิน 
เรื่องหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญในกรมพัฒนาที่ดิน  

(5) การทดลอง ติดตาม และปรับแก้ไข 
ทุกหน่วยงานทดลองประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานและสมรรถนะ รวมทั้งให้มีการ

ตรวจสอบข้อมูล สรุปปัญหา แก้ไขปัญหา และปรับปรุง โดยผู้ขอรับการประเมินซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบหลักของ
กองการเจ้าหน้าที่รับผิดชอบติดตาม รวบรวมปัญหาอุปสรรค และเสนอแนะแนวทางแก้ไข  

ทั้งนี้ ผู้ขอรับการประเมินต้องเป็นทั้งนักวางแผน นักคิดวิเคราะห์ ผู้ปฏิบัติ  
ผู้ให้ค าปรึกษา ผู้ประสานงาน และก ากับดูแลงานให้เป็นไปตามกรอบที่วางไว้ โดยต้องวิเคราะห์ สังเคราะห์
ข้อมูลโดยเฉพาะระเบียบและหนังสือเวียนของส านักงาน ก.พ. (ส่วนราชการต้องเสนอระบบการประเมินผล
การปฏิบัติราชการรายบุคคล ของกรมพัฒนาที่ดินต่อ อ.ก.พ. กรมพัฒนาที่ดินให้ความเห็นชอบและประกาศใช้
ก่อนวันที่ 1 ตุลาคม 2552) ต้องมีความรู้ ในเรื่องการจัดท าตัวชี้วัด หลักการประเมินผลแนวใหม่ Balance 
Scorecard มีทักษะในการประสานงาน จัดประชุม จัดท าคู่มือ เป็นวิทยากร แก่ข้าราชการของกรมพัฒนา
ที่ดินทุกระดับ โดยเฉพาะการให้ค าปรึกษา 

 
ขั้นตอนการวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของกรมพัฒนา

ที่ดิน ซึ่งเริ่มใช้ครั้งแรก รอบการประเมินที่ 1 ปีงบประมาณ 2553   

(๑) วางโครงสร้างการบริหารจัดการ 
จากที่กล่าวไว้ว่าระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลมีผลต่อ

ข้าราชการทุกคน ดังนั้นคณะท างานย่อย HR 2 ได้ประชุมเพื่อศึกษาข้อมูลในการสร้างและวางระบบดังกล่าว 
และมีความเห็นว่าควรมีการแต่งตั้งคณะท างานระดับกรม ซึ่งกรมพัฒนาที่ดินแต่งตั้งจ านวน 2 คณะ คือ  
1) คณะท างานประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ของกรมพัฒนาที่ดิน โดยมีรองอธิบดีกรมพัฒนาที่ดิน
ด้านบริหารเป็นประธาน ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่เป็นคณะท างานและเลขานุการ ผู้ขอรับการประเมิน
เป็นคณะท างานและผู้ช่วยเลขานุการ โดยมีผู้อ านวยการกอง/ส านัก ซึ่งเป็นตัวแทนของหน่วยงานด้านวิชาการ 
ปฏิบัติการและสนับสนุน รวมทั้งมีเจ้าหน้าที่ด้านแผนงาน และ ก.พ.ร. เป็นคณะท างานฯ 2) คณะกรรมการ
พิจารณากลั่นกรองผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ของกรมพัฒนาที่ดิน โดยมีอธิบดีเป็นประธานกรรมการ
ประกอบด้วยผู้บริหารระดับผอง/ส านัก ทุกหน่วยงาน และกองการเจ้าหน้าที่เป็นคณะกรรมการและ
เลขานุการ 

(๒) ประกาศใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 
(๒.1) ทบทวน ศึกษา และวิเคราะห์ ปัญหาอุปสรรคที่พบจากการทดลองใช้ระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน และปรับปรุงข้อมูลต่างๆ เพื่อจัดท าหลักการ 
รูปแบบ วิธีการ ของระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน เตรียมเสนอต่อ  
อ.ก.พ. กรมพัฒนาที่ดิน  
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(๒.2) การประชุม อ.ก.พ.กรมพัฒนาที่ดิน ครั้งที่ 3/2552 เมื่อวันที่ 18 กันยายน 
2552 มีมติให้ความเห็นชอบระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน  
และประกาศใช้ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินครั้งแรกเมื่อวันที่  
11 ธันวาคม 2552 

(๓) สร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 

(๓.๑) การเตรียมความพร้อม 
จากการที่กรมพัฒนาที่ดินพัฒนาระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคล (DPIS) 

และระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต และอินทราเน็ตมาอย่างต่อเนื่อง จึงคิดว่ามีความพร้อม ในส่วนของ 
Hardware และ Network ในการที่จะบริหารผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลในระบบ DPIS แต่ยังต้อง
พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมใช้งานด้วย ถึงแม้ว่าในปีงบประมาณ 2552 จะได้ชี้แจงข้อมูลต่างๆ แล้วก็
ตาม จึงได้พัฒนาข้าราชการของกรมพัฒนาที่ดิน ดังนี้  

(๑)lจัดอบรมหลักสูตรบทบาทของผู้ประเมิน แก่ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ 
และหลักสูตรผู้รับการประเมินในระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ แก่ผู้แทนข้าราชการ(ผู้รับการ
ประเมิน) จากทุกกอง/ส านัก 

(๒)lจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ หลักสูตรโปรแกรมสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
การบริหารผลงาน ให้แก่ ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ และฝ่ายบริหารทั่วไปทุกกอง/ส านัก รวมทั้งเจ้าหน้าที่ของ
กองการเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินทุกคน 
เพื่อจะได้น าเข้าข้อมูลตัวช้ีวัด ผลการประเมิน และบริหารวงเงินบนระบบได้   

(๓)lจัดท าคู่มือการด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมพัฒนา
ที่ดิน  

(3.2) การประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
เมื่อ อ.ก.พ.กรมพัฒนาที่ดิน เห็นชอบหลักการระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการรายบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินแล้ว คณะท างานพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
ของกรมพัฒนาที่ดิน จะต้องจัดท าและมีมติเห็นชอบหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการแล้ว
น าเสนออธิบดีกรมพัฒนาที่ดินให้ความเห็นชอบ จากนั้นจัดท าประกาศกรมพัฒนาที่ดิน เรื่อง การประเมินผล
การปฏิบัติราชการรายบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน พร้อมทั้งแจ้งให้ข้าราชการทุกกอง/ส านัก ทุกระดับทราบ
และปฏิบัติ ภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

ทั้งนี้ ก่อนที่คณะท างานพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการของ
กรมพัฒนาที่ดินจะมีมติเห็นชอบหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ได้มีการประชุมร่วมกันเพื่อ
ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ดังนี ้

(๑) จัดท าแผนปฏิบัติการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคลของกรม
พัฒนาที่ดิน ประจ าปี ประกอบด้วย กิจกรรม ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ ซึ่งกิจกรรมดังกล่าวจะก าหนดให้
ครอบคลุมทั้งกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย 10 กิจกรรม ได้แก่  1) ประกาศ
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินฯ 2) ก าหนดตัวชี้วัดระดับกรม รองอธิบดี 3) ประชุมชี้แจงอธิบดี รองอธิบดี 
ตกลงตัวชี้วัดกับ ผู้เชี่ยวชาญ ผู้อ านวยการกอง/ส านัก ถ่ายทอดตัวชี้วัดกับผู้อ านวยการส่วน หัวหน้ากลุ่ม/ฝ่าย 
4) ติดตามและให้ค าปรึกษารายหน่วยงาน ในการจัดท าตัวชี้วัดรายบุคคล 5) ผู้อ านวยการส่วน ผู้อ านวยการ
สถานีพัฒนาที่ดิน ผู้อ านวยการกลุ่ม หัวหน้าฝ่าย ตกลงตัวชี้วัดกับผู้ปฏิบัติงาน (และบันทึกข้อมูลเข้าระบบ) 
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6) ผู้ประเมินในแต่ละระดับติดตามและให้ค าปรึกษาแก่ผู้รับการประเมิน 7) ผู้ประเมินทุกระดับประเมินผล
การปฏิบัติราชการและให้ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไปพิจารณาเห็นด้วยหรือเห็นต่าง และจัดส่งผลการประเมิน
เสนอคณะกรรมการกลั่นกรองฯ 8) เสนอความเห็นเกี่ยวกับมาตรฐาน/ความเป็นธรรมของผลการประเมิน   
ในภาพรวมต่ออธิบดีกรมพัฒนาที่ดิน 9) ผู้ประเมินทกุระดับแจ้งผลการประเมินเป็นรายบุคคลและให้ผู้รับการ
ประเมินลงชื่อรับทราบการประเมินในแบบสรุปการประเมิน 10) ประกาศร้อยละการเลื่อนเงินเดือนในแต่ละ
ระดับผลการประเมิน 11) ประกาศรายชื่อผู้มีผลงาน ดีเด่น และดีมาก และ12) ออกค าสั่งเลื่อนเงินเดือน 
ทั้งนี้ระบุผู้รับผิดชอบและระยะเวลาด าเนินการชัดเจน 

(๒) ร่างประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญในกรมพัฒนาที่ดิน โดยเสนอองค์ประกอบหลักของหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน 
เพื่อน าไปใช้เป็นข้อมูลส าหรับจัดท าประกาศกรมพัฒนาที่ดิน เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ของกรมพัฒนาที่ดิน ดังนี ้

(๒.1) ก าหนดองค์ประกอบการประเมิน ใช้ 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ผลสัมฤทธิข์องงาน และสมรรถนะ 

(๒.2) ก าหนดน้ าหนักองค์ประกอบการประเมิน  ให้ใช้น้ าหนัก
องค์ประกอบการประเมิน เป็น 2 ระดับ ได้แก่ ระดับ ผู้อ านวยการกอง/ส านัก หัวหน้ากลุ่ม/ส่วน/ฝ่าย และ
หัวหน้าสถานีพัฒนาที่ดิน ใช้น้ าหนักการประเมินองค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน และสมรรถนะ 70 : 30 และ 
ระดับผู้ปฏิบัติ ใช้น้ าหนักการประเมินองค์ประกอบผลสัมฤทธิ์ของงาน และสมรรถนะ 80 : 20 เพราะเห็นว่า
หน้าที่ความรับผิดชอบต่างกัน ซึ่งต่อมาในปีงบประมาณ 2554 ได้ปรับให้ใช้น้ าหนักการประเมินองค์ประอบ
ดังกล่าว  เป็น 70 : 30 เนื่องจากขั้นตอนการบันทึกข้อมูลในระบบ DPIS จะยุ่งยาก เพราะส านักงาน ก.พ. 
ซึ่งเป็นผู้ดูแลระบบไม่ได้เขียนโปรแกรมเอื้อการบันทึกข้อมูลไว ้

(๒.3) ก าหนดแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยใช้
แบบฟอร์ม 3 หน้าแรกของส านักงาน ก.พ. ส าหรับแบบประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน ปรับให้มีการระบุ
เป้าหมายของงาน และสมรรถนะใชแ้บบฟอร์มที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด  

(๒.4) ก าหนดหลักเกณฑ์ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน 
- ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็ว 

หรือตรงตามเวลาที่ก าหนด หรือความประหยัด หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
- ก าหนดวิธีการถ่ายทอดตัวชี้วัดรายบุคคลโดยใช้วิธีการ

ถ่ายทอดตัวชี้วัด 3 วิธี เลือกใช้ตามความเหมาะสมของงาน ได้แก่ การถ่ายทอดตัวชี้วัดผลส าเร็จของงานจาก
บนลงล่าง สอบถามความคาดหวังของผู้รับบริการ และการไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน โดยการก าหนด
ระดับค่าเป้าหมายนั้น ตัวชี้วัดหนึ่งๆจะก าหนดระดับค่าเป้าหมายออกเป็น 5 ระดับ 

(๒.5) ก าหนดหลักเกณฑ์น้ าหนักประเมินสมรรถนะ  
- ข้าราชการประเภททั่วไป และวิชาการ ใช้ 5 สมรรถนะหลัก 

และก าหนดน้ าหนักประเมินแต่ละสมรรถนะร้อยละ 20 ดังนี้ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) บริการที่ดี 3) การสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 5) การท างานเป็นทีม โดย
ก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง ตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

- ข้าราชการประเภทอ านวยการ และบริหารใช้ 11 สมรรถนะ 
และก าหนดน้ าหนักประเมินดังนี ้ 
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 - สมรรถนะหลักl5lสมรรถนะน้ าหนักสมรรถนะละ    
ร้อยละ 10 ประกอบด้วย 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) บริการที่ดี 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ       
4 ) การยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรม และจริยธรรม 5 ) การท างานเป็นทีม 

 - สมรรถนะทางการบริหาร 6 สมรรถนะ ประกอบด้วย 1) 
สภาวะผู้น า น้ าหนักร้อยละ 10 2) วิสัยทัศน์ น้ าหนักร้อยละ 10 3) การวางกลยุทธ์ภาครัฐ น้ าหนักร้อยละ 5 
4) ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน น้ าหนักร้อยละ 5 5) การควบคุมตนเอง น้ าหนักร้อยละ 10 6) การสอนงาน
และการมอบหมายงาน น้ าหนักร้อยละ 10 โดยก าหนดระดับสมรรถนะที่คาดหวัง ตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

(๒.6) ก าหนดวิธีการประเมิน  
โดยก าหนดให้ผู้ประเมิน คือผู้บังคับบัญชา แบ่งตามระดับได้ดังนี้  
- รองอธิบดีประเมินผู้อ านวยการกอง/ส านัก/ส านักงานพัฒนา

ที่ดิน โดยอธิบดีเป็นผู้ประเมินเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง 
- อธิบดีประเมินผู้อ านวยการกลุ่มงานที่รายงานตรงต่ออธิบด ี
- ผู้อ านวยการกอง/ส านัก/ส านักงานพัฒนาที่ดิน ประเมิน

ผู้อ านวยการส่วน/สถานีพัฒนาที่ดิน และหัวหน้ากลุ่ม/ฝ่าย โดยรองอธิบดีที่ได้รับมอบหมายเป็นผู้ประเมินเหนือ
ขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง 

- ผู้อ านวยการกลุ่ม/ส่วน/สถานีพัฒนาที่ดิน และหัวหน้าฝ่าย 
ประเมินข้าราชการในสังกัด โดย ผู้อ านวยการกอง/ส านัก เป็นผู้ประเมินเหนือขึ้นไปอีกชั้นหนึ่ง 

(๒.7) ก าหนดมาตรวัดสมรรถนะ 
ใช้มาตรวัดแบบ Rating Scale เนื่องจากศึกษาแล้วพบว่าเป็น

วิธีการที่ซับซ้อนน้อยที่สุด เนื่องจากข้าราชการของกรมพัฒนาที่ดินมีทั้งประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป 
จึงเลือกวิธีการที่ใช้งานได้ง่าย 

(๒.8) การก าหนดระดับผลการประเมิน 
ก าหนดระดับผลการประเมิน ให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการมาจัดกลุ่มเป็น 5 ระดับ ด้วยวิธีการ อิงเกณฑ ์คือ 
- ดีเด่น > 90 คะแนน  
- ดีมาก > 80 - 90 คะแนน   
- ดี > 70 - 80 คะแนน 
- พอใช้ 60 - 70 คะแนน  
- ต้องปรับปรุง < 60 คะแนน 

จากนั้นน าข้อมูลทั้งหมดมาจัดท า “ร่างประกาศกรมพัฒนาที่ดินเรื่อง 
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน ผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ ในกรมพัฒนาที่ดิน ประจ าปี 
.....” เสนออธิบดีกรมพัฒนาที่ดินให้ความเห็นชอบ และประกาศให้ทุกหน่วยงาน และข้าราชการทุกคนทราบและ
ปฏิบัติ 

(4) ติดตามและให้ค าปรึกษาแนะน าการปฏิบัติงาน 
ในช่วงของปีงบประมาณ 2553 โดยเฉพาะรอบการประเมินที่ 1/2553    ผู้

ขอรับการประเมินต้องแสดงบทบาทของวิทยากรและผู้ให้ค าปรึกษาทั้งระดับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติอธิบาย
แนวทาง วิธีปฏิบัติโดยละเอียด พร้อมทั้งเรื่องระยะเวลาและการปฏบิัติตามสายบังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด 
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(5) การบริหารวงเงิน 
(5.๑) กรมพัฒนาที่ดิน จัดสรรวงเงินที่กันไว้เพื่อการบริหาร โดยจัดท าประกาศ

หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการบริหารวงเงินที่กันไว้เพื่อการบริหาร โดยพิจารณาจาก  
- ข้าราชการที่ได้รับรางวัล หรือประกาศเกียรติคุณในผลงานที่โดดเด่น  
- ข้าราชการที่ปฏิบัติงานตามนโยบายที่ส าคัญของกรมหรือตามภารกิจที่

ได้รับมอบหมายเป็นกรณีพิเศษอย่างมีประสิทธิภาพส่งผลส าเร็จต่อองค์กร  
- ข้าราชการที่ปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

ตามนโยบายส าคัญของรัฐบาลหรือกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โดยจะรวบรวมรายชื่อเสนอผู้บริหาร
พิจารณาจัดสรรวงเงินเพิ่มรายบุคคลส าหรับเงินที่กันไว้เพื่อการบริหาร 

(5.2) แนวทางการจัดสรรแรงจูงใจที่เชื่อมโยงกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(ตัวอย่าง ปีงบประมาณ 2554 รอบการประเมินที่ 1 /2554) 

กรมพัฒนาที่ดินวางแนวทางการจัดสรรแรงจูงใจที่ เชื่อมโยงกับการ
ประเมินผล การปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการผลักดันให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาคุณภาพของผลงานที่
อยู่ในความรับผิดชอบมากขึ้น โดยวงเงิน 3% ของจ านวนเงินเดือนของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินถูกแบ่งออกเป็น 
3 ส่วน คือ  

-lจัดสรร 2.5% ให้กับหน่วยงานตามจ านวนเงินเดือนของจ านวนข้าราชการ
ที่อยู่ในสังกัด  

-lจัดสรรวงเงิน 0.4% ให้กับหน่วยงานต่างๆ โดยพิจารณาจากผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานทั้งผลการด าเนินงานและผลการเบิกจ่ายเงินของหน่วยงาน เรียงล าดับจากผลงานดีที่สุด
ลงไปจนถึงน้อยที่สุด  

-lจัดสรรวงเงิน 0.1% ให้กับผู้บริหารของกรมฯเพื่อใช้ส าหรับการพิจารณาวงเงิน
เพิ่มเติมอีกชั้นหนึ่ง โดยผู้อ านวยการส านัก/กองเป็นผู้บริหารวงเงินของหน่วยงานตนเอง และกรมพัฒนาที่ดิน ได้มี
การแต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองขึน้ เพื่อท าหน้าที่ในการตรวจสอบความโปร่งใส และความเหมาะสมของภาพรวม
ในการประเมินฯ ก่อนน าข้อมูลเสนอต่ออธิบดีกรมพัฒนาที่ดินให้ความเห็นชอบและเลื่อนเงินเดือนข้าราชการ 

(6) การจัดท าตัวชี้วัดรายบุคคล 

(6.๑) ปีงบประมาณ 2553  
ก าหนดตัวชี้วัด ระดับรองอธิบดีและผู้อ านวยการกอง/ส านัก คือ 1) ร้อยละ

ของผลการด าเนินงานในหน่วยงานที่ก ากับดูแลเป็นไปตามแผนที่ก าหนด และ 2) ร้อยละของการเบิกจ่าย
งบประมาณในหน่วยงานที่ก ากับดูแลเป็นไปตามแผนที่ก าหนด  

ส าหรับข้าราชการผู้รับการประเมิน จะได้รับการถ่ายทอดตัวชี้วัดดังกล่าวมา
เป็นล าดับ โดยมีหลักเกณฑ์การก าหนดตัวชี้วัดจาก 1) งานตามหน้าที่รับผิดชอบ และ 2) งานที่ได้รับ
มอบหมาย 

(6.๒) ปีงบประมาณ 2554  
(๑) ก าหนดตัวชี้วัดระดับรองอธิบดี คือ 1) ร้อยละของผลการด าเนินงานใน

หน่วยงานที่ก ากับดูแลเป็นไปตามแผนที่ก าหนด และ 2) ร้อยละของการเบิกจ่ายงบประมาณในหน่วยงานที่
ก ากับดูแลเป็นไปตามแผนที่ก าหนด  
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(2) ตัวชี้วัดระดับผู้อ านวยการกอง/ส านัก ได้แก่ 1) ตัวชี้วัดตามแผนที่
ยุทธศาสตร์ระดับหน่วยงาน (Strategy Map) และ 2) ร้อยละของการเบิกจ่ายงบประมาณในหน่วยงานที่
ก ากับดูแลเป็นไปตามแผนที่ก าหนด  

(3) ตัวชี้วัดของผู้อ านวยการส่วน/กลุ่ม หัวหน้าฝ่าย และข้าราชการทุกคน 
- หน่วยงานที่ จั ดท าแผนที่ ยุทธศาสตร์  (StrategylMap)lระดับ

หน่วยงานเสร็จเรียบร้อยแล้ว : ใช้ตัวชี้วัดตามที่ได้รับมอบหมายดังที่ระบุไว้ในแผนที่ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน
ต้นสังกัด และ/หรือเพิ่มตัวช้ีวัดตามภารกิจงานที่อยู่นอกเหนือจากแผนที่ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน 

- หน่วยงานที่อยู่ระหว่างการจัดท าแผนที่ยุทธศาสตร์ (StrategylMap) 
ระดับหน่วยงาน : ใช้ตัวชี้วัดจากแบบ สงป. และข้อตกลงการท างาน (PSA) ของหน่วยงานต้นสังกัด รวมทั้ง
งานที่ปฏิบัติจริง 

(6.๓) ปีงบประมาณ 2555 เป็นต้นไป  
ก าหนดตัวชี้วัดจากค ารับรองระดับกรมถ่ายทอดลงมาตามล าดับ และเริ่ม

น าหลักการของ Balance Scorecard มาใช้ โดยก าหนดเป็น 4 มิติ ประกอบด้วย มิติเชิงยุทธศาสตร์ มิติเชิง
ประสิทธิภาพ มิติเชิงประสิทธิผล และมิติเชิงคุณภาพ รวมทั้งก าหนดตัวชี้วัดกลางส าหรับวัดรายบุคคลทุกคนด้วย 
คือในเรื่องของการพัฒนาบุคลากร วัดการพัฒนาความรู้ของตนเอง  

ส าหรับการประเมินสมรรถนะ ในปีงบประมาณ 2555 ผู้ขอรับการ
ประเมินได้เสนอที่ประชุม ขอเพิ่มการประเมินสมรรถนะประจ าต าแหน่งๆละ 3 สมรรถนะ ด้วยเหตุผลว่า
เนื่องจากข้าราชการมีความเข้าใจวิธีการประเมินสมรรถนะแล้ว จึงขอให้น าสมรรถนะประจ าต าแหน่งๆละ 3 
สมรรถนะ มาใช้ในการประเมินด้วย เพราะกรมพัฒนาที่ดินได้มีการจัดท าและก าหนดไว้เรียบร้อยแล้ว เพื่อ
เป็นการพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งงานด้วย  

(6.๔) ติดตามผลการด าเนินงาน เพื่อแก้ไขปรับปรุงการด าเนินงานในรอบการ
ประเมิน ดังนี้ 

(1) การติดตามผลการด าเนินงาน เป็นแบบไม่เป็นทางการ โดยผู้ขอรับการ
ประเมินและกลุ่มทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบจะได้รับการสะท้อนปัญหา อุปสรรค จากการ
ด าเนินงานจริง การประสานงาน การสอบถามหารือปัญหาอุปสรรคต่างๆ  

(2) ผู้ขอรับการประเมินตรวจสอบแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ มีการ
บันทึกข้อมูลถูกต้อง ครบถ้วน และการจัดท าตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นตามข้อก าหนดหรือไม่ อีกส่วน
หนึ่ง   กลุ่มทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบจะตรวจสอบการบริหารวงเงินในระบบ DPIS ข้อมูล
ถูกต้อง ครบถ้วน และข้าราชการทุกคนได้รับการเลื่อนเงินเดือน หรือไม่อย่างไร  

(3 )  สรุ ปผลการด า เนิ นการตามตั วชี้ วั ด ระดั บความส า เ ร็ จ HR2  
การด าเนินการ lHR2lผ่านเกณฑ์การตรวจรับรองการผ่านเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ระดับพื้นฐาน โดยผู้ตรวจให้ความเห็นว่า มีจุดเด่นที่มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และเป็น
ระบบ รวมถึงมีการแจ้งผลการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรได้รับทราบ 
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๕) การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2551 - 2554 ตามแนวทาง HR Scorecard  

ปีงบประมาณ 2550 ส านักงาน ก.พ. ส่งเสริมให้ส่วนราชการจัดท าแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล ท าให้เกิดมิติใหม่ของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 
เนื่องจากในกระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินดังกล่าว เป็นการ
เปิดโอการสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจัดท า ตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูง จนถึงผู้ปฏิบัติ นอกจากนี้ยังต้องคิด
วิเคราะห์บนพื้นฐานของการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรด าเนินงานให้บรรลุยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดิน 
ท าให้กรมพัฒนาที่ดินมีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินlพ.ศ.l2551l-l2554  
ตามแนวทาง HR Scorecard ซึ่งเปรียบเสมือนแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน โดยมี
กิจกรรมหลัก 3 ส่วน ได้แก่ การทบทวนแผนกลยุทธ์ การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี การส ารวจความ
พึงพอใจต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ดิน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้

(๑) การทบทวนแผนกลยุทธ์ฯ 
คณะท างานย่อยlHR3lทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

กรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2551 - 2554 ตามแนวทาง HR Scorecard ว่ายังมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ของกรมพัฒนาที่ดิน ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550 - 2554 
หรือไม่ เนื่องจากมีการปรับยุทธศาสตร์กรมพัฒนาที่ดินจาก 5 ยุทธศาสตร์ เป็น 4 ยุทธศาสตร์ และมีความ
ครอบคลุมปัจจัย 4 ด้าน ได้แก่ การวางแผนและบริหารก าลังคนแผนพัฒนาบุคลากร แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูงในสายงานหลัก และแผนการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล หรือไม่  

ซึ่งผลการทบทวนพบว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นยัง
ครอบคลุมและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดิน แต่ได้มีการปรับเป้าประสงค์ ตัวชี้วัด และ
แผนงานโครงการในปีงบประมาณ 2554 ซึ่งจะท าให้มีความครอบคลุมปัจจัยทั้ง 4 ด้าน ดังกล่าว   

(๒) จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
(2.1) พิจารณาแผนงาน/โครงการ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผน 

กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2551 - 2554 ตามแนวทาง HR Scorecard 
ประกอบด้วย 14 โครงการ ตามตารางที่ 3.4  

(2.2) ผลจากการทบทวนความสอดคล้องระหว่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2551 - 2554 ตามแนวทาง HR Scorecard กับยุทธศาสตร์ของกรม
พัฒนาที่ดิน ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550 - 2554 ซึ่งมีการปรับ
แผนงาน/โครงการ ประจ าปีงบประมาณ 2554 ดังนี ้

(๑) แผนบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ดิน ประจ าปีงบประมาณ 
2554 ประกอบด้วย 6 โครงการ ได้แก่  

- โครงการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and 
Potential System - HIPPs)  

- โครงการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินต่อการ
เสริมสร้างความผาสุกในการท างาน  
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- โครงการแผนสร้างความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากรกรม
พัฒนาที่ดินประจ าปีงบประมาณ 2554  

- โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเรื่อง การถ่ายทอดตัวชี้วัดและ
เป้าหมายระดับหน่วยงานและระดับบุคคล ส าหรับส านักงานพัฒนาที่ดินเขต  

- โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการเรื่อง การถ่ายทอดเป้าหมายผลการ
ปฏิบัติงานจากระดับองค์กรสู่ระดับบุคคลและเทคนิคการประเมิน  

- โครงการวางแผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนกรมพัฒนาที่ดิน 

(๒) แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ดิน ประจ าปีงบประมาณ 
2554 ประกอบด้วย 5 ด้าน 14 โครงการ ได้แก่  

(๒.1) ด้านการพัฒนาข้าราชการบรรจุใหม่ ประกอบด้วย 2 โครงการ ได้แก ่
- โครงการฝึกอบรมข้าราชการบรรจุใหม่กรมพัฒนาที่ดิน 

รุ่นที่ ๑๓  
- โครงการฝึกอบรมหลักสูตร โครงการพัฒนาข้าราชการที่อยู่

ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ ปีงบประมาณ 2554  
(๒.2) ด้านการบริหารจัดการ ประกอบด้วย 2 โครงการ ได้แก่ 

- โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงาน  

- โครงการฝึกอบรมหลักสูตร การจัดการส าหรับนักบริหาร
ระดับสูง (Executive Modern Management, EMM)  

(๒.3) ด้านการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 4 โครงการ 
ได้แก ่ 

- โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร การจัดการความรู้
กรมพัฒนาที่ดินประจ าปี 2554  

- โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร การพัฒนาสมรรถนะ
หลักข้าราชการเพื่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

- โครงการฝึกอบรมพัฒนาขีดสมรรถนะของข้าราชการกรมพัฒนา
ที่ดินประจ าปีงบประมาณ 2554  

- โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร การพัฒนาศักยภาพ
นักทรัพยากรบุคคล 

(๒.4) ด้านวิชาการ ประกอบด้วย 3 โครงการ ได้แก่  
- โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร การปฏิบัติหน้าที่

ของฝ่ายเลขาคณะอนุกรรมการพัฒนาที่ดินจังหวัด  
- โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร การจัดท าข้อเสนอ

โครงการวิจัยและการบริหารชุดโครงการวิจัย รุ่นที่ 7  
- โครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการหลักสูตร การออกแบบระบบ

อนุรักษ์ดินและน้ าแบบมืออาชีพ ประจ าปีงบประมาณ 2554 
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(๒.5) ด้านคุณธรรมจริยธรรม ประกอบด้วย 3 โครงการ ได้แก่  
- โครงการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมหลักสูตร พัฒนาชีวิตด้วยจิต

ภาวนา  
- โครงการฝึกอบรมหลักสูตร คุณธรรมและจริยธรรมในการ

ท างาน   
- โครงการฝึกอบรม หลักสูตร คุณธรรมจริยธรรมเพื่อคุณภาพ

การปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน 

ทั้งนี้ โครงการฝึกอบรมแต่ละหลักสูตรตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรม
พัฒนาที่ดิน ประจ าปีงบประมาณ 2554 ยังได้ก าหนดความสอดคล้องกับสมรรถนะหลักของข้าราชการ และ
เมื่อได้รับความเห็นชอบแล้วได้เผยแพร่ประชาสัมพันธ์แผนพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน ประจ าปีลงใน
เว็บไซต์กองการเจ้าหน้าที่ และแจ้งทาง E-mail ให้ทุกหน่วยงานทั้งส่วนกลางและภูมิภาคทราบและเป็น
ข้อมูลเพื่อเตรียมบุคลากรเข้ารับการพัฒนา  

(๒.๓) ด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี  
โดยในการจัดโครงการฝึกอบรมวางแผนให้ด าเนินการแล้วเสร็จภายในไตร

มาสที่ 2 ของปีงบประมาณ ตามนโยบายรัฐบาล ส าหรับงบประมาณด าเนินการ 1) ได้รับการจัดสรรตาม
แผนพัฒนาบุคลากร และ 2) ได้รับจากงบกลางกรมพัฒนาที่ดิน  

(๒.4) ผลการด าเนินงาน  
(๑) การฝึกอบรมภายในจ านวน 18 หลักสูตร/โครงการ แบ่งออกเป็น 5 

ด้านได้แก่ 1) ด้านการพัฒนาข้าราชการบรรจุใหม่ 2) ด้านการบริหารจัดการ 3) ด้านการพัฒนาสมรรถนะ
การปฏิบัติงาน 4) ด้านวิชาการ 5) ด้านคุณธรรมจริยธรรม มีผู้ผ่านการฝึกอบรม 1,507 คน งบประมาณ 
10,440,740 บาท ใช้งบประมาณตามแผนการพัฒนาบุคลากรที่ได้รับจัดสรร และได้รับจัดสรรเพิ่มเติมจาก
งบประมาณกลางของกรมฯ 

(๒) การฝึกอบรมภายนอกจ านวน 26 หลักสูตร/โครงการ มีผู้ผ่านการฝึกอบรม 
74 คน และใช้งบประมาณ 2,680,700 บาท ใช้งบประมาณกลางของกรมฯ และงบประมาณของกอง/ส านัก  
ต้นสังกัดของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

(๒.๕) การติดตาม ประเมินผล และสรุปผลการด าเนินงานตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปีงบประมาณ 2554 (พัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากร) ดังนี ้

(๑) ติดตาม และประเมินผลจาก 3 รูปแบบ คือ  
(1.๑)lประเมินผลจากการฝึกอบรม/พัฒนา ก าหนดให้มีการประเมินผล 

2 ครั้ง โดยครั้งที่ 1 หลังเสร็จสิ้นการฝึกอบรม ประเมินภาพรวมการจัดฝึกอบรม และวิทยากร และครั้งที่ 2 
หลังจากอบรมแล้ว 3 เดือน จะประเมินจากผู้เข้ารับการฝึกอบรม และผู้บังคับบัญชาเน้นประเด็นการน า
ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์  

(๑.2)lจัดให้มีการทดสอบความรู้ ก่อน - หลังการฝึกอบรม และเปรียบเทียบ
ผลคะแนน ซึ่งวิธีนี้มีการทดสอบหลายรูปแบบตามความเหมาะสมของหลักสูตร และกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
เช่น แบบทดสอบ การสังเกตจากวิทยากร การท ากิจกรรมกลุ่ม การมีส่วนร่วมกิจกรรมต่างๆ เป็นต้น 
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(๑.3) ส าหรับโครงการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล มอบหมายให้ 
ผู้รับผิดชอบรายงานความก้าวหน้าการด าเนินงานมายังฝ่ายเลขานุการคณะท างานย่อย HR 3 เพื่อรวบรวม 
สรุปผลเสนอคณะท างานหมวด 5 ต่อไป 

(๒.๖) สรุปผลการด าเนินงาน 
(1) รวบรวมผลการด าเนินงานและจัดท ารายงานผลการด าเนินงานด้าน

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าป ี
(2) จัดท าสรุปความรู้จากการฝึกอบรม และส่งให้วิทยากรตรวจสอบความ

ถูกต้องของเนื้อหา ก่อนการเผยแพร่โดยน าลงเว็บไซต์ของกองการเจ้าหน้าที่ ในเรื่องการจัดการความรู้ 
รวมทั้ง link ไปยังเว็บไซต์ของกรมพัฒนาที่ดินเมนู KM LDD 

(3) การส ารวจความพึงพอใจต่อการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ดิน 
ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลซึ่งมักเกิดจากการ

ได้รับการตอบสนองตามที่ตนต้องการ และความรู้สึกที่ดีในสิ่งนั้น ตรงกันข้ามหากความต้องการไม่ได้รับการ
ตอบสนอง ความไม่พึงพอใจก็จะเกิดขึ้น ดังนั้นการส ารวจความพึงพอใจต่อการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาที่ดิน เป็นการส ารวจความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาที่ดิน เพื่อน าผลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งนี้กรมพัฒนาที่ดินส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินต่อการ
บริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลปีงบประมาณ 2554 เป็นครั้งแรก ได้ก าหนดกรอบการด าเนินการ
ส ารวจความพึงพอใจ ประกอบด้วย 2 ด้าน คือ  ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM: Human Resource 
Management) และด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD: Human Resource Development)   

วิธีด าเนินการ 
(3.1) ก าหนดกลุ่มเป้าหมาย  

ข้าราชการทุกประเภทและทุกระดับ เนื่องจากการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ส่งผลต่อกลุ่มข้าราชการมากกว่ากลุ่มลูกจ้างประจ า ด้วยเหตุผล เช่น การเลื่อนระดับค่อนข้าง
จ ากัดด้วยระเบียบ งบประมาณจ ากัด และปริมาณลูกจ้างประจ าของกรมพัฒนาที่ดินลดน้อยลงอย่างต่อเนื่อง
ทุกปี 

(3.2) ช่วงระยะเวลาด าเนินการ  
ช่วงเดือนสิงหาคม - กันยายน 2554 เนื่องจากเป็นการส ารวจการด าเนินงาน

รอบ 1 ปี ในปีงบประมาณนั้น จึงก าหนดช่วงส ารวจฯ เป็นช่วงปลายปีงบประมาณ 
(3.3) ก าหนดกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม  

เพื่อให้การด าเนินการส ารวจความพึงพอใจมีระบบวิธีการที่เป็นมาตรฐาน จึง
ใชสู้ตรของ Taro Yamane สุ่ม ตัวอย่าง 2 แบบ ได้แก ่

(๑) สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง โดยคัดเลือกสุ่มตัวอย่างจาก 1) ข้าราชการ
ประเภทอ านวยการระดับต้น และระดับสูง และ 2) ประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญ   

(๒) สุ่มตัวอย่างแบบไม่เจาะจง โดยคัดเลือกสุ่มตัวอย่างจากข้าราชการ
จ านวน 1,401 คน (จ านวนข้าราชการทั้งหมด – จ านวนตัวอย่างแบบเจาะจง 
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(3.4) เครื่องมือที่ใช้ในการส ารวจ 
ใช้แบบสอบถาม โดยในการก าหนดโครงสร้างค าถาม ได้ศึกษาจากทฤษฎี 

เอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้อง และพิจารณาทบทวนการปฏิบัติงานด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาทีด่ิน เพื่อวิเคราะห์และสรา้งเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการส ารวจครั้งนี้ โดยค าถามจะเป็นประเด็น
งานหลักครอบคลุมการด าเนินงานทั้งหมดของงานด้านทรัพยากรบุคคล อาทิ ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล  
เป็นค าถามตามแผนงาน/โครงการด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นค าถามตาม
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี เป็นต้น นอกจากน้ียังมีค าถามเกี่ยวกับงานประจ าที่ด าเนินงาน ในเรื่องขอ 
ด้านอัตราก าลัง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โยกย้าย การโอน ด้านทะเบียนประวัติ เครื่องราชอิสริยาภรณ์  
ด้านวินัย ด้านสวัสดิการ ด้านจริยธรรม ด้านพัฒนาบุคคล และด้านอื่นๆ ซึ่งต่อมาปรับการออกแบบ
แบบสอบถามโดยพิจารณาค าถามให้ครอบคลุมกับประเด็นตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 5 มิติ 

หลักการอีกประการหนึ่งคือ การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน โดยได้น าข้อ
ค าถามที่ยกร่างไว้ให้ทุกกลุ่ม/ฝ่าย ของกองการเจ้าหน้าที่ร่วมพิจารณา เนื่องจากเมื่อผลการส ารวจเป็นประการใด 
ผู้รับผิดชอบงานนั้น ๆ จะต้องน าไปทบทวน และปรับปรุงการด าเนินงาน  

(3.5) การวิเคราะห์ข้อมูล  
เนื่องจากผลส ารวจจะน าไปเป็นข้อมูลในการปรับปรุงงานดังนั้น จึงต้อง

ออกแบบวิธีวิเคราะห์ที่เป็นมาตรฐานสากล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยแบ่งเกณฑ์
ตามระดับความพึงพอใจ 5 ระดับ รายละเอียดตามตารางที่ ๓.๕  

ตารางที่ ๓.๕ ค่าน้ าหนักและก าหนดเกณฑ์การแปรผลค่าเฉลี่ย 

ระดับความพงึพอใจ ค่าเฉลี่ย ความหมาย 
1 1.00 – 1.80 น้อยที่สุด 
2 1.81 – 2.60 น้อย 
3 2.61 – 3.40 ปานกลาง 
4 3.41 – 4.20 มาก 
5 4.21 – 5.00 มากที่สุด 

    
(3.6) สรุปผลและจัดท าเป็นรายงานผลการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากร

กรมพัฒนาที่ดินที่มีต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
โดยผลส ารวจความพึงพอใจในการด าเนินงานบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลของกรมพัฒนาที่ดินปีงบประมาณ 2554 เท่ากับ 3.19 มีความพึงพอใจปานกลาง จ าแนกเป็นดังนี ้
 (1) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM : Human Resource Management)  

ผลคะแนนเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจ 3.09 มีความพึงพอใจปานกลาง 
(2) ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD : Human Resource Development)

ผลคะแนนเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจ 3.29 มีความพึงพอใจปานกลาง 
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(3.7) ปรับปรุงการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีการน าข้อเสนอแนะจากการตอบแบบสอบถามมาปรับปรุงการด าเนินงาน

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ในปีต่อๆ ไป ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตรง
ตามความต้องการของบุคลากรและสอดคล้องกับหลักการบรหิารจัดการที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล ด้านต่างๆ ดังนี ้

(1) ด้านอัตราก าลัง เช่น อัตราก าลังไม่สมดุลกับปริมาณงาน อัตราก าลังด้าน
การเงินบัญชี และพัสดุขาดแคลนเป็นจ านวนมาก ควรวิเคราะหอ์ัตราก าลัง ภารกิจ กิจกรรม ความยากง่ายใน
การปฏิบัติงาน ควรเพ่ิมพนักงานราชการเพื่อทดแทนลูกจ้างประจ าที่เกษียณไป เป็นต้น 

(2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งโยกย้ายการโอน เช่น ควรเผยแพร่ข่าว
ประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการโอนย้ายต าแหน่งที่หลากหลายช่องทาง การโยกย้าย หรือการโอนควรจะมีอัตราก าลัง
มาทดแทนด้วยถ้ายังไม่มีก็ไม่ควรโยกย้าย หรือโอน เพราะท าให้การด าเนินงานไม่ต่อเนื่อง  

(3) ด้านทะเบียนประวัติ เช่น ควรด าเนินการปรับปรุงฐานข้อมูลให้ทันสมัย 
เป็นปัจจุบันอย่างสม่ าเสมอให้ครบถ้วนทุกคน เครื่องราชอิสริยาภรณ์  เป็นต้น 

(4) ด้านวินัย เช่น ขาดการประชาสัมพันธ์ ชี้แจงให้ชัดเจนเกี่ยวกับวินัยอย่าง
สม่ าเสมอ มีการสืบสวนสอบสวนล่าช้าซึ่งเป็นผลเสียต่อผู้ถูกสอบ  

(5) ด้านสวัสดิการ เช่น ควบคุมราคาร้านค้าในโรงอาหารให้ได้มาตรฐาน
เดียวกัน จัดรถรับส่งพนักงานเพื่อลดการใช้รถยนต์ส่วนตัว มอบทุนศึกษาของบุตรเป็นประจ าทุกปี เป็นต้น  

(6) ด้านจริยธรรม เช่น กิจกรรมท าบุญตักบาตรตอนเช้าทุกวันพระ บริจาค
สิ่งของเพื่อเป็นทาน เป็นต้น 

(7) ด้านพัฒนาบุคคล เช่น การด าเนินงานโครงการฝึกอบรม ควรเปิดโอกาส
ให้บุคลากรภายในกรมฯ ต าแหน่ง ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และจ้างเหมาเอกชน ได้มีโอกาสฝึกอบรม 
ควรจัดการฝึกอบรมให้ข้าราชการทุกคนปีละ 2 ครั้ง/คน ให้มีการจัดการความรู้โดยการให้ข้าราชการและ
เจ้าหน้าที่บันทึกประสบการณ์ความรู้ในการท างานของตนเอง การจัดการความรู้กรมพัฒนาที่ดินควรมีการ
ติดตามงานในองค์ความรู้ที่ผ่านมาว่ามีการปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ควรเน้นเกี่ยวกับแก่นแท้ภารกิจหลัก
ของหน่วยงานอนุรักษ์ดินและน้ า ควรเน้นการส่งเสริมสาธิตการปรับปรุงบ ารุงดินตามด้วยการปลูกพืชเศรษฐกิจ
เป็นหลัก การด าเนินงานกิจกรรม 5ส กิจกรรม 5ส  เป็นกิจกรรมที่ดีช่วยเสริมสร้างให้ทุกคนในหน่วยงาน     
มีความสมัครสมานสามัคคีกันเป็นอย่างดี ควรสม่ าเสมอเน้นความต่อเนื่องประจ าทุกปี  

(3.8) สรุปผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดระดับความส าเร็จ 
(1) ตัวชี้วัด “ร้อยละของบุคลากรที่ ได้รับการพัฒนาสมรรถนะตาม

แผนพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรหรือแผนพัฒนาบุคลากร” การด าเนินงาน HR3 เชื่อมโยงกับการ
ด าเนินงาน SP3 ในหมวดที่ 2 โดยในปีงบประมาณ 2552 มีข้อมูลจ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาจ านวน 
2,110 คน จากแผน 1,565 คน ในปีงบประมาณ2553 มีข้อมูลจ านวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา จ านวน 
1,104 คน จาก แผน 641 คน จึงผ่านเกณฑ์การประเมิน 

(2) ตัวชี้วัด “ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านระดับขีดสมรรถนะที่ส่วนราชการ
ก าหนด”เนื่องจาก คณะท างาน PMQA หมวด 5 ในการประชุมครั้งที่ 1/2552 เมื่อวันที่ 1 กันยายน 
2552 ได้ก าหนดตัวชี้วัดผลลัพธ์น้ีในหมวด 5 โดยกรมพัฒนาที่ดินใช้แนวทางการคิดผลการด าเนินงาน
ดังกล่าวจากการน าผลการประเมินสมรรถนะ (เฉพาะสมรรถนะหลัก) รอบ 6 เดือน (การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปีงบประมาณ 2553) มาใช้ในการค านวณร้อยละของบุคลากรที่ผ่านระดับขีดสมรรถนะที่
ส่วนราชการก าหนด  จากการวิเคราะห์พบว่า กรมพัฒนาที่ดินได้น าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
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ของกรมพัฒนาที่ดิน ปี 2551 - 2554 มาวางแผนการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 2553 โดยมุ่งเน้นการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในด้านต่างๆ ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดินอย่างครบถ้วน 
และกรมพัฒนาที่ดินได้สร้างหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามแนวทางของส านักงาน ก.พ.   
ซึ่งมีการประเมินสมรรถนะเป็นหนึ่งในองค์ประกอบดังนั้น จึงได้พิจารณาร้อยละของบุคลากรที่ผ่านระดับขีด
สมรรถนะที่ส่วนราชการก าหนดได้โดยค านวณจากผลการประเมินสมรรถนะตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ โดยการประเมินสมรรถนะมีน้ าหนัก ร้อยละ 30    

สรุปผลภาพรวมการด าเนินงาน HR3 ผ่านเกณฑ์การตรวจรับรองการผ่านเกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (หมวด 5 ปีงบประมาณ 2553) ผลการด าเนินการตามตัวชี้วัด ร้อยละ 
100 ของบุคลากรที่ผ่านระดับขีดสมรรถนะที่ส่วนราชการก าหนด 

๖) ระบบการประกันคณุภาพของการฝกึอบรม  

ในส่วนของ HR 4 มุ่งเน้นให้ส่วนราชการต้องมีระบบประกันคุณภาพการฝึกอบรมเพื่อ
ยกระดับงานฝึกอบรมให้มีมาตรฐานสูงมีความคุ้มค่าต่อการลงทุนและสร้างความเชื่อมั่นแก่ผู้เรียนว่าการ
ฝึกอบรมนั้นมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ ซึ่งระบบประกันคุณภาพการฝึกอบรมดังกล่าว ถือเป็นการประกัน
คุณภาพที่ส่วนราชการจะต้องด าเนินการจัดท ามาตรฐานการฝึกอบรมที่มีลักษณะการด าเนินการคล้ายคลึงกับ
การประกันคุณภาพภายใน เพื่อให้มั่นใจว่างานฝึกอบรมได้มาตรฐานรวมถึงการประเมินประสิทธิผลและความ
คุ้มค่าของการพัฒนา/ฝึกอบรม โดยส่วนราชการต้องมีการก าหนดมาตรการและระบบในการประเมิน
ประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการพัฒนาบุคลากรด้วย กรมพัฒนาที่ดินได้เห็นความส าคัญของการจัดท า
ระบบประกันคุณภาพการฝึกอบรมดังกล่าว จึงได้จัดท าเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรมของกรม
พัฒนาที่ดินขึ้นเพื่อใช้เป็นมาตรฐาน/กรอบแนวทางการด าเนินการจัดฝึกอบรมของกรมฯเพื่อให้การฝึกอบรม
ทุกหลักสูตรมีความคุ้มค่าต่อการลงทุนเป็นที่ยอมรับและเชื่อมั่นของผู้เรียนซึ่งจะส่งผลให้การพัฒนาบุคลากร
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุผลตามเป้าหมายต่อไป 

เพื่อให้ด าเนินการตามแผนให้แล้วเสร็จตามเวลาที่ก าหนด คณะท างานย่อย HR4       
จึงก าหนดเป้าหมายคือสร้างเกณฑ์ประกันคุณภาพฝึกอบรม มีการประกาศใช้ภายในกรมพัฒนาที่ดิน และมี
การน าไปใช้จริง ดังนั้นจึงต้องวางแผนการด าเนินงานให้กระชับ เนื่องจากตามที่ได้กล่าวไว้ในการด าเนินงาน
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรและการด าเนินการพัฒนาบุคลากร จะต้องจัดฝึกอบรมให้แล้วเสร็จ ไม่น้อยกว่า   
ร้อยละ 50 ของแผนฯ ภายในไตรมาสที่ 2 ของปีงบประมาณ ไดก้ าหนดวิธงีานดังนี ้

วิธีการด าเนินงาน 
(1) ขอบเขต 

คณะท างานย่อย HR4lได้ร่วมกันวิเคราะห์แนวทางการจัดท าหลักเกณฑ์การ
ประกันคุณภาพการฝึกอบรมของ ส านักงาน ก.พ.ร. ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญในการประเมินงานฝึกอบรมที่มี
มาตรฐาน 6 องค์ประกอบ ได้แก่  

(๑.1) หลักสูตร ประกอบด้วย 
- ความสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การหาความจ าเป็นและความต้องการในการฝึกอบรมของบุคลากร 
- การปรับปรุงหลักสูตรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
- การประเมินหลักสูตรอย่างสม่ าเสมอ 
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(๑.2) ผู้สอน ประกอบด้วย 
- เป็นผู้มีคุณวุฒิ ความรู้ ความสามารถตรงกับเนื้อหาที่สอน 
- มีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อการสอน 
- มีความสามารถในการถ่ายทอด/สื่อสาร ให้มีความเข้าใจ 

(๑.3) วิธีการสอน ประกอบด้วย 
- มีแผนการสอน หรือเค้าโครงการสอนที่ชัดเจน 
- การใช้อุปกรณ์การสอนที่เหมาะสม 
- มีสื่อประกอบการสอนที่เหมาะสม 

(๑.4) ห้องเรียน ประกอบด้วย 
- ขนาดห้องเรียนเหมาะสมกับจ านวนผู้เรียน 
- ลักษณะการจัดห้องเรียนเหมาะสมกับหัวข้อการสอนหรือกิจกรรมที่ใช ้

(๑.5) ผู้เรียนประกอบด้วย 
- จ านวนผู้เรียนเหมาะสมกับหัวข้อการสอนหรือกิจกรรมที่ใช้ 
- ความรู้พ้ืนฐานของผู้เรียนเหมาะสมกับหลักสูตร 

(๑.6) การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม ประกอบด้วย 
- มีการวัดผลความรู้ความเข้าใจของผู้เรียนก่อนและหลังการเรียน 
- การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของผู้เรียน 

โดยคณะท างานย่อย HR4 สรุปว่าจะด าเนินการจัดท าหลักเกณฑ์ประกันคุณภาพการ
ฝึกอบรมของกรมพัฒนาที่ดินขึ้นตามองค์ประกอบที่ ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ให้แนวทางไว้ซึ่งจะก าหนด
รายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบให้มีความเหมาะสมการการด าเนินงานในปัจจุบัน และเป็นประโยชน์ต่อ
การพัฒนาองค์การให้มากที่สุด 

(2) ขั้นตอนด าเนนิงาน 
(2.1) การด าเนินงานสร้างหลักเกณฑ์ประกันคุณภาพการฝึกอบรม ซึ่งแม้เป็นเรื่อง

ใหม่ของมิติการจัดฝึกอบรม แต่เมื่อวิเคราะห์แล้วมีข้อได้เปรียบคือคณะท างานย่อย HR4 ทุกคนปฏิบัติงาน     
ด้านการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมีความรู้ และความช านาญในการจัดฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรในระดับหนึ่ง 
ดังนั้นปัจจัยส าคัญของการสร้างหลักเกณฑ์ประกันคุณภาพการฝึกอบรมของกรมพัฒนาที่ดิน คือ การระดม
สมอง ร่วมคิด วิเคราะห์ เพื่อจะได้ดึงประสบการณ์จากการท างานทั้งจุดแข็งที่ท าให้งานคล่องตัว และจุดที่ยังมี
ความไม่ยืดหยุ่น หรือบกพร่อง หรือเป็นจุดอ่อนที่ท าให้เกิดปัญหาในการด าเนินการ มาใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการก าหนดมาตรฐาน ตัวบ่งช้ี และเกณฑ์การให้คะแนน 

(2.2) ยกร่างหลักเกณฑ์ประกันคุณภาพการฝึกอบรมของกรมพัฒนาที่ดิน 
น าเสนอผู้บริหารเพ่ือให้ความเห็นชอบและประกาศใช ้

(2.3) สรุปผลการน าไปใช้ และสรุปข้อมูลส าหรับทบทวนหลักเกณฑ์ฯ ปรับปรุง
หลักเกณฑ์ฯ เพื่อให้มีความเหมาะสมกับกรมพัฒนาที่ดินและประชาสัมพันธ์ให้ทราบโดยทั่วกัน  

(3) ผลการด าเนินงาน  
กรมพัฒนาที่ดินประกาศใช้ เกณฑ์ประกันคุณภาพการฝึกอบรมของกรม 

พัฒนาที่ดิน เมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม 2553 ประกอบด้วย 3 มาตรฐาน 7 ตัวบ่งชี้ ดังนี ้
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มาตรฐานที ่1 ด้านหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ตัวบ่งชี ้
1.1 มีการสร้างหลักสูตรที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และกลุ่มเป้าหมาย 
1.2 มีการทบทวนปรับปรุงและประเมินหลกัสูตรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

(กรณีเป็นหลักสูตรเดิม) 
มาตรฐานที ่2 ด้านการบริหารจัดการโครงการฝึกอบรม 

ตัวบ่งชี ้
2.1 ด้านผู้สอน/วิทยากร 
2.2 ด้านวิธีการสอน 
2.3 ด้านสถานที่ฝึกอบรม 
2.4 ความเหมาะสมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมและการน าไปใช้เพ่ือการปฏิบัติงาน 

มาตรฐานที ่3 ด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ตัวบ่งชี ้
- มีกระบวนการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ทั้งนี้จะมีค าอธิบายความหมายของมาตรฐาน และตัวบ่งชี้จะก าหนดว่าต้องพิจารณา
จากข้อมูลใดบ้าง และข้อมูลใดที่ต้องน ามาประกอบเป็นหลักฐาน/เอกสารอ้างอิง รวมทั้งก าหนดเกณฑ์การให้
คะแนน ซึ่งสูงสุดคือ 5 คะแนน ตัวอย่างเช่น  

มาตรฐานที่ 1 ด้านหลักสูตรการฝึกอบรม 

ค าอธิบายมาตรฐาน 
ในการด าเนินการจัดฝึกอบรมโครงการหนึ่งๆ ให้ประสบความส าเร็จนั้น ปัจจัยส าคัญ

ที่สนับสนุนให้การฝึกอบรมบรรลุตามเป้าหมายของโครงการ คือ การมีหลักสูตรฝึกอบรมที่มีเนื้อหาวิชา
สอดคล้องกับชื่อหลักสูตร วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย ตลอดจนต้องมีการปรับหลักสูตร และพัฒนาหลักสูตร
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

 
 ตารางที่ 3.๖  แสดงตัวอย่างเกณฑ์ประกันคุณภาพฝึกอบรม ของกรมพัฒนาที่ดิน 

ตัวบ่งชี ้ พิจารณาจาก ข้อมูลทีต่้องการ 
1.1 มีการสร้าง
หลักสูตรที่
สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์
และ
กลุ่มเป้าหมาย 

1. เนื้อหาวิชาสอดคล้องกับชื่อหลักสูตร 
2. เนื้อหาวิชาสอดคล้องกับวัตถุประสงค ์
3. เนื้อหาวิชาสอดคล้องกับกลุ่มเป้าหมาย 
4. หลักสูตรสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล / นโยบายองค์กร 
5. หลักสูตรได้รับความเห็นชอบจากผู้บริหาร 

1. แผนพัฒนาบุคลากรกรม
พัฒนาที่ดิน ประจ าปี 
2. นโยบายผู้บริหาร / ค าสั่ง
กรมพัฒนาที่ดิน 
3. เอกสารที่ได้รับความอนุมัติ
เห็นชอบจากผู้บริหาร 
4. โครงการ / หลักสูตรการ
ฝึกอบรม 
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ตารางที่ 3.๖  แสดงตัวอย่างเกณฑ์ประกันคุณภาพฝึกอบรม ของกรมพัฒนาที่ดิน (ต่อ) 

ตัวบ่งชี ้ พิจารณาจาก ข้อมูลทีต่้องการ 
เกณฑ์การให้
คะแนน 

1 คะแนน เมื่อด าเนินการในข้อ 1.  
2 คะแนน เมื่อด าเนินการในข้อ 2. 
3 คะแนน เมื่อด าเนินการในข้อ 3. 
4 คะแนน เมื่อด าเนินการในข้อ 4. 
5 คะแนน เมื่อด าเนินการในข้อ 5. 

 

 
จากนั้นได้น าหลักเกณฑ์การประกันคุณภาพฝึกอบรมดังกล่าว มาใช้ในโครงการ

ฝึกอบรมปีงบประมาณ 2553 จ านวน 3 หลักสูตร (เนื่องจากเร่งด าเนินการจัดฝึกอบรมตามนโยบายรัฐบาล
ตั้งแต่  ไตรมาส 1 - 2 ดังนั้นในช่วงไตรมาส 3 - 4 จึงมีโครงการฝึกอบรมที่ยังไม่ได้ด าเนินการเพียง 3 
หลักสูตร)   แต่เนื่องจากเป็นครั้งแรกที่กรมพัฒนาที่ดินมีการใช้หลักเกณฑ์การประกันคุณภาพฝึกอบรม เมื่อ
ทดลองน ามาใช้เพียง 3 หลักสูตร จึงยังไม่พบปัญหาอุปสรรค ดังนั้นในปีงบประมาณ 2554 จึงยังคงใช้
หลักเกณฑ์การประกันคุณภาพฝึกอบรมดังกล่าว และเมื่อด าเนินการเสร็จสิ้นพบว่ายังมีการด าเนินการซ้ าซ้อน
ส าหรับเอกสารอ้างอิงและควรก าหนดมาตรฐานเพิ่ม จึงมีการทบทวนและจัดท า เกณฑ์ประกันคุณภาพการ
ฝึกอบรมของกรมพัฒนาที่ดินใหม่ ประกอบด้วย 4 มาตรฐาน 8 ตัวบ่งชี้ โดยมาตรฐานที่ 1 - 3 รวมทั้งตัว
บ่งชี้คงเดิม แต่มีการปรับข้อมูลที่น ามาพิจารณาและเอกสารที่ต้องน ามาอ้างอิง และเพิ่มมาตรฐานที่ 4 
ประสิทธิผลการฝึกอบรม ตัวบ่งชี้ คือ ประสิทธิผลของการฝึกอบรม ซึ่งหลักเกณฑ์ประกันคุณภาพการ
ฝึกอบรมของกรมพัฒนาที่ดินที่ปรับปรุงใหม่นี้ยังคงน ามาใช้จนถึงปัจจุบัน 

(4) วิธีการประเมินการประกันคุณภาพการฝึกอบรม 
การด าเนินการประเมินการประกันคุณภาพการฝึกอบรม ตามมาตรฐานที่

ก าหนด อาจด าเนินการได้ 2 ลักษณะ คือ การประเมินในระหว่างการฝึกอบรม หรือการประเมินหลังจาก
ด าเนินการฝึกอบรมเสร็จแล้ว การประเมินการประกันคุณภาพการฝึกอบรม เป็นสิ่งที่ต้องกระท าอย่างเป็น
ขั้นตอน ถึงแม้วิธีการประเมินและเทคนิคการประเมินอาจแตกต่างกันไป แต่ก็ต้องเป็นไปตามรูปแบบของการ
ประเมิน โดยผู้ประเมินจะต้องท าความเข้าใจกับมาตรฐานที่ก าหนด และตัวบ่งชี้ต่างๆ ซึ่งจะช่วยให้การประเมิน 
มีประสิทธิภาพ และบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ผู้ประเมินจัดเตรียมเครื่องมือการประเมินการ
ประกันคุณภาพการฝึกอบรม เช่น แบบสอบถามเกี่ยวกับการฝึกอบรม แบบประเมินองค์ประกอบของการ
ฝึกอบรม และผู้ประเมินสรุปผลการประเมินการประกันคุณภาพการฝึกอบรม และจัดท ารายงานเสนอ
ผู้บริหารต่อไป 

(๕) เกณฑ์ผ่านการประเมินการประกันคุณภาพการฝึกอบรม 
ในปีงบประมาณ 2553 การประเมินการฝึกอบรม ตามมาตรฐานทั้ง 3 ด้าน 7 

ตัวบ่งชี้ จะต้องได้คะแนนเฉลี่ยทุกมาตรฐานรวม 3 คะแนน จึงจะถือว่าการประกันคุณภาพการฝึกอบรมมี
มาตรฐานเป็นที่ยอมรับ 

(6) สรุปผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดระดับความส าเร็จ 
สรุปผลการด าเนินงาน HR 4 ในปีงบประมาณ 2553 ได้ก าหนดตัวชี้วัด

ผลลัพธ์ในหมวด 5 โดย 1 ใน 2 ของตัวชี้วัดแนะน าที่เลือก คือ “ร้อยละของหลักสูตรการอบรมที่ผ่านเกณฑ์
ตามหลักประกันคุณภาพการฝึกอบรม” โดยมีค าอธิบายดังนี้ “หลักเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรม      
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เป็นหลักเกณฑ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้นเองเพื่อยกระดับการฝึกอบรมให้มีมาตรฐาน อย่างน้อยต้อง
ประกอบด้วย ความรู้ความสามารถของวิทยากร เนื้อหาของหลักสูตรสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร และ   
มีระบบกรประเมินผลการฝึกอบรมวิธีการวัด/เงื่อนไขการประเมินวัดจากจ านวนหลักสูตรทั้งหมดที่ส่วน
ราชการด าเนินการในปีงบประมาณเทียบกับจ านวนหลักสูตรที่ผ่านเกณฑ์ประกันคุณภาพการฝึกอบรม” 

การด าเนินการ HR 4 ผ่านเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ระดับพื้นฐาน โดยผู้ตรวจให้ความเห็นว่า มีจุดเด่นที่มีการประกันคุณภาพการฝึกอบรมและน าไปใช้ตามเกณฑ์
ที่ก าหนด    ผลการด าเนินการตามตัวชี้วัด หมวด 5 ปีงบประมาณ 2553 ร้อยละ 100 ของหลักสูตรการ
อบรมที่ผ่านเกณฑ์ตามหลักประกันคุณภาพการฝึกอบรม 

7) แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากร 

ตามเอกสารคู่มือค าอธิบายตัวชี้วัดการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
ของส านักงาน ก.พ.ร . ได้อธิบายเกี่ยวกับ l“แผนสร้างความก้าวหน้าในสายงานแก่บุคลากร” ไว้ว่า 
มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรทราบความก้าวหน้าของตนเอง 
ประกอบกับการก าหนดแผนทางก้าวหน้าในงานที่ชัดเจนสามารถน ามาใช้ในการออกแบบแผนการพัฒนา
บุคลากรในเรื่องต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อมของ
ก าลังคนในต าแหน่งงานที่ว่าง การวางแผนฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนาความสามารถเข้าสู่ต าแหน่ง
งาน หรือโอนย้ายงาน การพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคล เป็นต้น การจัดท าแผนสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพเป็นกระบวนการหนึ่งในการบริหารงานบุคคลที่หน่วยงานควรให้ความส าคัญและจะต้องจัดท า
อย่างชัดเจน เพื่อให้บุคลากรเห็นความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนเอง แล้วจะทุ่มเทให้กับการท างาน
อย่างเต็มที่ เพื่อก้าวไปให้ถึงจุดหมายที่ต้องการ หากไม่มีความชัดเจนในการที่จะท าให้บุคลากรได้เห็น
โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนแล้ว ย่อมส่งผลให้บุคลากรขาดความทุ่มเท ความกระตือรือร้น
ในการท างาน หรือลาออกจากงานได้ 

การจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Careerlpath) เป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินการ
ตามระบบพัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (career development planning) ของข้าราชการในสังกัด ซึ่ง
ถือเป็นกระบวนการหนึ่งที่มีความส าคัญยิ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน โดยมีแนวคิดในเชิง
ระบบ (Concept)  ดังรูปที่ 3.2  
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ดังนั้น ในกรณีของกรมพัฒนาที่ดินการด าเนินการตามระบบพัฒนาทางก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career development planning) จึงจ าเป็นต้องด าเนินการใน 3 ขั้นตอน คือ  

(1) ขัน้ตอนการสร้างเครื่องมือพื้นฐาน : ระบบสมรรถนะ (competency) เส้นทาง
ก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ระบบการพัฒนาบุคลากร   ซึ่งอาจรวมถึงระบบการสับเปลี่ยนข้าราชการ
เพื่อการพัฒนาไว้ด้วยก็ได ้

(2) ขั้นตอนการวางแผนพัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพ : เป็นขั้นตอนการคัดเลือก
บุคคลที่เป็นคนดีและคนเก่งด้วยเครื่องมือที่สร้างขึ้น  แล้ววางแผนทางก้าวหน้าและแผนพัฒนาให้คนกลุ่มนี้มี
ความพร้อมในการก้าวหน้าทดแทนก าลังคนในระดับต่างๆ ต่อไป     

(3) ขั้นตอนการปฏิบัติการตามแผน : เป็นการปฏิบัติการตามแผนที่วางไว้ ติดตาม
ประเมินผลและสรุปผลว่าบุคคลนั้นมีคุณสมบัติพร้อมต่อการก้าวหน้าต่อไปได้หรือไม่ อย่างไร 

กล่าวโดยสรุป คือในขั้นตอนนี้กรมพัฒนาที่ดินมีแนวคิดในการจัดท าเส้นทางก้าวหน้าใน
สายอาชีพl(Careerlpath) ขึ ้นก่อน เนื ่องจากการที ่องค์การจะบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดนั้นจ าเป็นต้องอาศัยบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ดังนั้น องค์การจะต้องมีการเตรียม
ความพร้อมของบุคลากรใหเ้หมาะสมและจูงใจให้บุคลากรร่วมมือกันปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งการจูงใจ
ประการหนึ่ง ที่จะท าให้บุคลากรร่วมมือกันปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถได้ คือ การท าให้เห็น
โอกาสความก้าวหน้า ตลอดจนเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองเพื่อให้มีความรู้ ความสามารถใน
การท างานให้เกิดความเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่จะก้าวหน้าต่อไป 

รูปที่ ๓.๒ แบบจ าลองระบบพัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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เส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) สามารถเป็นแนวทางในการวางแผน
เกี่ยวกับความก้าวหน้าในการรับราชการของผู้ปฏิบัติงานได้ ท าให้ข้าราชการผู้นั้นสามารถเตรียมการในการ
พัฒนาตนเองเพื่อความก้าวหน้าในอนาคตต่อไป ทางก้าวหน้าในสายงานยังเป็นสิ่งที่ช่วยดึงดูดและรักษา
บุคลากรให้สามารถอยู่กับองค์การได้นาน และเป็นประโยชน์ต่อการท างานของผู้ปฏิบัติงานที่ท าให้ได้เห็น
โอกาสความก้าวหน้าในการรับราชการ ตลอดจนสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในองค์การ 

 การด าเนินการจัดท าแผนสร้างความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากรกรมพัฒนาที่ดิน    
จักเป็นประโยชน์ต่อส่วนราชการ โดยสิ่งส าคัญที่ต้องค านึงถึงในการจัดท าแผนสร้างความก้าวหน้าในสายงาน 
คือ ความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์หลักของกรม ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล สถานการณ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม ระเบียบส านักงาน ก.พ. การมีส่วนร่วมของบุคลากร 
และขั้นตอนการด าเนินการที่เป็นระบบ โปร่งใสและเป็นธรรม รวมทั้งการจัดท าแผนสร้างความก้าวหน้าควร
อยู่บนพื้นฐานของสมรรถนะ (Competency) ซึ่งต าแหน่งงานใดมีลักษณะงานคล้ายคลึงกันอาจจะก าหนด
สมรรถนะเหมือนกันได้  

วิธีการด าเนินงาน  
(1) ขอบเขต 

คณะท างานได้ร่วมกันวิเคราะห์วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดิน 
แล้วโดยพิจารณาก าหนดภารกิจหลัก ภารกิจรอง และภารกิจสนับสนุน ตามมติ อ.ก.พ. กรม ในการ
ประชุมเมื่อวันที่ 10 มิถุนายน 2545  ดังนี้ 

(๑.๑) ภารกิจหลัก 
(๑) การส ารวจ จ าแนกดิน และวางแผนการใช้ที่ดิน 

- การส ารวจและจ าแนกดิน 
- การวางแผนการใช้ที่ดิน และก าหนดเขตการใช้ที่ดิน 
- การติดตามสถานการณ์การใช้ที่ดินและการเปลี่ยนแปลงคุณภาพดิน 
- การจ าแนกประเภทที่ดิน 

(๒) การอนุรักษ์ดินและน้ า และการปรับปรุงบ ารุงดิน 
- การอนุรักษ์ดินและน้ า 
- การปรับปรุงบ ารุงดิน 

(๓) การบริการวิเคราะห์ดินและสิ่งที่เกี่ยวข้องกับดิน 
(๔) งานวิจัยและพัฒนา 

- ศึกษา วิจัยดินและสิ่งที่เกี่ยวข้องกับดินด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร ์
- ศึกษา วิจัยและทดสอบการอนุรักษ์ดินและน้ า และการปรับปรุง

บ ารุงดิน 
(๑.๒) ภารกิจรอง 

(๑) งานด้านสารสนเทศ 
(๒) งานส ารวจและท าแผนที่ 

(๑.๓) ภารกิจสนับสนุน 
(๑) งานบริหารทั่วไป 
(๒) งานบริหารงานบุคคล 
(๓) งานแผนงาน 
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(๔) งานการเงิน บัญชี และพัสด ุ
(๕) งานเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 
(๖) งานบริการทางช่าง 

คณะท างานฯ lสรุปความเห็นร่ วมกันว่ า ในปี งบประมาณ lพ.ศ. l2553  
จะด าเนินการจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพและการก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่จ าเป็นในการเข้าสู่
ต าแหน่ง ในสายงานที่ปฏิบัติงานตามภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุนของกรม จ านวน 11 สายงาน ได้แก่  
1) ต าแหน่งนักส ารวจดินl2)lต าแหน่งนักวิชาการเกษตร 3) ต าแหน่งนักวิทยาศาสตรl์4) ต าแหน่งนักวิเคราะห์
นโยบายและแผน 5) ต าแหน่งเศรษฐกร 6) ต าแหน่งวิศวกรโยธา 7) ต าแหน่งวิศวกรเครื่องกล 8) ต าแหน่ง
วิศวกรการเกษตรl9) ต าแหน่งสถาปนิก 10)lต าแหน่งเจ้าพนักงานการเกษตรlและ 11) ต าแหน่งนายช่างโยธา  

(๒) ขั้นตอนการด าเนินงาน  
(2.1) ศึกษาข้อมูลพื้นฐาน กฎ ระเบียบ เกี่ยวกับระบบต าแหน่ง มาตรฐาน

ก าหนดต าแหน่ง การเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย  สมรรถนะ ระบบการสับเปลี่ยนหมุนเวียนข้าราชการ และ
อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ตลอดจนจากแหล่งข้อมูลอื่นๆ 

(2.2) การเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยใช้เครื่องมือพื้นฐาน 3 ประการ คือ 
(1) แบบเก็บรวบรวมข้อมูล (Questionnaires) ส าหรับการศึกษาและเก็บ

รวบรวมข้อมูลในการจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพในต าแหน่งต่างๆ ของกรมจาก กพ.7  
(2) การสัมภาษณ์ (Interview) กลุ่มตัวอย่างข้าราชการ และผู้ทรงคุณวุฒิ 

เพื่อเก็บข้อมูลพื้นฐานและรวบรวมข้อคิดเห็นในการจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพของกรม  
(3) การระดมความคิดl(Brainlstorming)lข้าราชการในลักษณะของการ

ระดมความคิดกลุ่มย่อย (focus group) 
(2.3) การออกแบบระบบและข้อเสนอ (System design) ในการก าหนดเส้นทาง

ก้าวหน้าในสายอาชีพของกรมและหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการเข้าสู่ต าแหน่งตามเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 

(3) กลไกในการด าเนินงาน 
ใช้กลไกการประชุมเชิงปฏิบัติการเป็นตัวขับเคลื่อนเพื่อจัดท าร่างแผนฯ โดย 
(3.1) สร้างความรู้ความเข้าใจ ให้แก่ผู้อ านวยการกอง/ส านักและผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจในหลักการ แนวคิดและประโยชน์องการจดัท าแผนสร้างความก้าวหน้าในสายงาน 
(3.2) เก็บรวบรวมข้อมูล จากคณะท างานฯ โดยให้ร่วมระดมสมอง เพื่อเก็บรวบรวม

ข้อมูล ตรวจสอบข้อมูล ประมวลผล และจัดระบบข้อมูลที่ใช้จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน  
(3.3) วิเคราะห์ข้อมูล เพื่อออกแบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน และ

ก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเข้าสู่ต าแหน่ง 

(4) ผลการด าเนนิงาน 
จากการระดมสมอง วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องต่างๆ สรุปได้ดังนี้ 
(4.1) สภาพการณ์ในการบรหิารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ปรากฏว่า 

(1) ขาดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
(2) อัตราก าลังข้าราชการระดับผู้ปฏิบัติงานมีน้อย เมื่อเทียบกับปริมาณงาน 

ส่งผลให้ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างทั่วถึง 
(3) การพัฒนาบุคลากรไม่ทั่วถึง ไม่ต่อเนื่อง เนื่องจากมีงบประมาณจ ากัด 
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(4) ข้าราชการส่วนใหญ่ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่ในระดับกลาง ซึ่งข้าราชการต้องการที่จะเห็นความก้าวหน้าในสายงานของตนเอง 

(5) อายุเฉลี่ยของข้าราชการค่อนข้างสูง 
(6) มีช่องว่างระหว่างข้าราชการเก่าและข้าราชการใหม่ ในเรื่องอายุและ

ประสบการณ์ รวมทั้งการถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ จากข้าราชการรุ่นเก่า สู่รุ่นใหม่ ยังด าเนินการได้น้อย 

(4.2) หลักการในการแก้ไขปญัหา 
จากการวิเคราะห์สภาพการณ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคล คณะท างานฯ 

ได้พิจารณาและเสนอแนวทางแก้ไขในภาพรวมทั้งระบบ เพื่อให้ข้าราชการได้มีโอกาสมองเห็นทางก้าวหน้าใน
สายอาชีพ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งส่งเสริมระบบการ
พัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีประสิทธิภาพ จึงเสนอให้กรมพัฒนาที่ดินควรด าเนินการ ดังนี้ 

(1)lก าหนดเส้นทางก้ าวหน้ า ในสายอาชีพ l(CareerlPath)lเพื่ อ ให้
ข้าราชการได้มองเห็นโอกาสก้าวหน้าในสายงานของตนเอง และเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในการปฏิบัติหน้าที่
ราชการ รวมทั้งก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไข พร้อมทั้งคุณสมบัติในภาพรวมในการที่จะก้าวขึ้นไปด ารง
ต าแหน่งที่สูงขึ้นในแต่ละประเภท และในแต่ละระดับ เพื่อที่ข้าราชการจะได้เตรียมความพร้อมและพัฒนา
ตนเองในการก้าวไปสู่ต าแหน่งเป้าหมายที่ต้องการ ประกอบกับเพื่อให้กรมพัฒนาที่ดินได้ใช้เป็นข้อมูลเพื่อ
เตรียมข้าราชการที่จะก้าวไปสู่ต าแหน่งเป้าหมาย และสนับสนุนข้าราชการที่มีศักยภาพให้ได้รับการพัฒนา
อย่างมีทิศทางต่อไป 

(2) ก าหนดระเบียบหลักเกณฑ์การสับเปลี่ยนหมุนเวียนข้าราชการภายใน
กรมพัฒนาที่ดิน เพื่อพัฒนาข้าราชการ เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์ในงาน และเพื่อให้สอดคล้องกับ
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ ซึ่งก าหนดคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งไว้ประการหนึ่งว่า 
“มีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการตามที่ก าหนดในกฎ 
ก.พ. ที่ออกตามความในมาตรา 63 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.  2551” 
กรมพัฒนาที่ดินควรก าหนดหลักเกณฑ์ ดังนี ้

(2.1) ระดับผู้ปฏิบัติ ได้แก่ ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ 
และช านาญการ และต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และระดับช านาญงาน ให้สับเปลี่ยนหมุนเวียน
งานไปปฏิบัติงานต่างลักษณะงาน หรือต่างพื้นที่ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์ในงาน ให้มีความรู้งานรอบ
ด้าน และเพ่ือเป็นการพัฒนาตนเอง 

(2.2) ระดับหัวหน้า ได้แก่ ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ
พิเศษ และต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโส ให้สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานไปปฏิบัติงานต่างลักษณะงาน 
หรือต่างพื้นที่ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ประสบการณ์ในงาน ให้มีความรู้งานรอบด้าน และรองรับกับเตรียมข้าราชการ
ที่จะแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงานต่อไป 

(4.3)Lวางแผนพัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan : CDP) 
เพื่อรองรับทางก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยก าหนดวิธีการพัฒนาและจัดหลักสูตรอย่างเป็นระบบเพื่อเตรียม
ข้าราชการขึ้นสู่ต าแหน่งในประเภท และระดับต่างๆ ต่อไป 
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(5) ข้อเสนอแนะ 
จากหลักการในการแก้ไขปัญหา ได้จัดท ารายละเอียดของข้อเสนอที่ด าเนินการใน

ปี งบประมาณ พ.ศ. 2553 ดังนี ้
(5.1) ก าหนดเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  

ซึ่งก าหนดขึ้นภายใต้เงื่อนไขของกฎ ระเบียบ ของ ก.พ. ภารกิจของกรม 
ลักษณะงานและหน้าที่รับผิดชอบของต าแหน่ง รูปแบบเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการที่ด ารง
ต าแหน่งหลัก ที่ผ่านมาซึ่งได้ปฏิบัติจนเป็นที่ยอมรับ โดยได้ก าหนดสายงานที่น ามาจัดท าเส้นทางก้าวหน้าใน
สายอาชีพ คือ ต าแหน่งในสายงานที่ปฏิบัติงานตามภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุนของกรม  จ านวน  
11  สายงาน ซึ่งประกอบด้วยต าแหน่งประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป ตั้งแต่ระดับแรกบรรจุ จนถึง
ระดับสูงสุดที่สายงานนั้นควรจะก้าวหน้าขึ้นไป ซึ่งเป็นโอกาส และทางก้าวหน้าในชีวิตราชการในอนาคต  

(5.2) ก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเข้าสู่ต าแหน่ง  
ตามเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อใช้แนวทางในการแต่งตั้งให้ด ารง

ต าแหน่งในทุกรูปแบบ ได้แก่ การโยกย้าย สับเปลี่ยนหมุนเวียน การเลื่อนระดับต าแหน่ง ซึ่งได้วิเคราะห์ ศึกษา 
และก าหนดขึ้นภายใต้เง่ือนไขข้อมูลที่เกี่ยวข้อง  

ทั้งนี้ในรายละเอียดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการเข้าสู่ต าแหน่ง แต่ละสายงาน 
ทั้ง 11 สายงานดังกล่าว ประกอบด้วย (1) ต าแหน่ง (2) คุณสมบัติตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง (ตามที่ 
ก.พ.ก าหนด) (3) มีประสบการณ์ (ตามที่ ก.พ.ก าหนด) (4) มีความรู้ ความสามารถ ทักษะใดบ้างระดับใด (5)     
มีสมรรถนะหลัก/สมรรถนะประจ าต าแหน่งใด ระดับใด (6) ควรได้รบัการพัฒนาด้านใดบ้าง  

(6) สรุปผลการด าเนินงาน  
(6.1) เมื่อวันที่ 22 กันยายน 2553 กรมฯ ได้ให้ความเห็นชอบเส้นทางก้าวหน้า

ในสายงานและหลักเกณฑ์และเงื่อนไขเข้าสู่ต าแหน่ง จ านวน 11 สายงาน  
(6.2) ได้เผยแพร่แผนสร้างความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากรกรมพัฒนา

ที่ดิน โดยส่งเอกสารไปให้หน่วยงานภายในกรมทั้งหมด และเผยแพร่ทางเว็บไซด์กองการเจ้าหน้าที่ รวมทั้งส่ง  
e - mail แจ้งให้ทุกหน่วยงานทราบ  

(6.3) จากการส ารวจความคิดเห็นของข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินที่มีต่อแผนสร้าง
ความก้าวหน้าในสายงาน พบว่าเมื่อบุคลากรของกรมพัฒนาที่ดินได้มองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
แล้วท าให้มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางค่อนข้างมาก บุคลากรเห็นว่าหลักสูตรที่
ได้ก าหนดไว้ในแผนสร้างความก้าวหน้าฯ มีความเหมาะสมในระดับปานกลางค่อนข้างมาก และมีความมุ่งมั่น
ในระดับมากถึงมากที่สุด ที่จะพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ตามที่ก าหนดไว้
ในแผนสร้างความก้าวหน้า  

(7) ผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดระดับความส าเร็จ 
เนื่องจากในปี 2553 คณะท างาน PMQA หมวด 5 ในการประชุมครั้งที่ 

1/2552 เมื่อวันที่ 1 กันยายน 2552 ได้ก าหนดตัวชี้วัดผลลัพธ์ในหมวดที่ 5 ที่กรมพัฒนาที่ดินได้ก าหนด
เพิ่มเติมขึ้นเอง คือ “ร้อยละบุคลากรที่มีแผนสร้างความก้าวหน้าในสายงาน” เป็นตัวชี้วัดผลการด าเนินการ
หมวด 5 ในปีงบประมาณ 2553 ซึ่งฝ่ายเลขานุการได้จัดท าสรุปผลการด าเนินการตามตัวชี้วัด ดังนี ้
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การด าเนินการ HR 5  ผ่านเกณฑ์การตรวจรับรองการผ่านเกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน  ผลการด าเนินการตามตัวชี้วัด หมวด 5 ปีงบประมาณ 2553 ร้อยละ 
100 ของบุคลากรในสายงานหลักที่มีแผนสร้างความก้าวหน้าในสายงาน หรือ ร้อยละ 71.85 ของ
ข้าราชการกรมพัฒนาที่ดินที่มีแผนสร้างความก้าวหน้าในสายงาน 

 
3.2.7 การติดตามผลการด าเนินงานภาพรวมของหมวด 5  

การติดตามผลการด าเนินงาน ก าหนดไว้ 2 ระบบ ดังนี้ 
1) ระบบการติดตามของส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนดให้รายงานผลการด าเนินงาน HR1 - HR5 

ตามแบบฟอร์มการรายงานผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาที่ดิน
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 และ 2554 รายงานรอบ 12 เดือน ส่งให้กลุ่มพัฒนาระบบบริหารของ
กรมพัฒนาที่ดินด าเนินการต่อไป 

2) ระบบการติดตามภายใน  
(2.1) ก าหนดให้ฝ่ายเลขานุการคณะท างานของแต่ละประเด็นย่อย (HR 1 - HR 5) 

รายงานผลส่งให้ฝ่ายเลขานุการคณะท างานหมวด 5 เพื่อรวบรวมสรุปเป็นภาพรวมของการปฏิบัติงานหมวด 5 
เสนอผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ในฐานะประธานหมวด 5  

(2.2) ติดตามผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ของแผนพัฒนา
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 2553 (แผนพัฒนาองค์การ หมวด 5) 
 

3.2.8 ทบทวนผลการด าเนินงาน และวางแผนเพื่อพัฒนาคุณภาพระบบการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินอย่างต่อเนื่อง 

ในช่วงปี 2552 – 2554  ที่อยู่ระหว่างด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ระดับพื้นฐาน ได้มีการสร้างระบบต่างๆ ขึ้นเพื่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งแม้ว่าเกณฑ์
ดังกล่าวได้ถูกปรับเปลี่ยนแล้ว แต่กรมพัฒนาที่ดินยังได้ด าเนินการตามเกณฑ์เดิมควบคู่ไปกับเกณฑ์ที่ถูก
ก าหนดขึ้นใหม่ เพื่อให้การวางแผนการพัฒนาคุณภาพระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม
พัฒนาที่ดินเป็นไปอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ดังนี ้ 

1) ระบบงาน  
ได้วางระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล และระบบการวางแผนสร้าง

ความก้าวหน้าในสายงาน ตลอดจนก าหนดวิธีปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับก าลังคน เอื้อให้บุคลากรและส่วนราชการมี
ผลการด าเนินการที่ดี 

2) การเรียนรู้ของบุคลากรและการพัฒนา  
ระบบการฝึกอบรมและการประกันคุณภาพการฝึกอบรมมีมาตรฐานยิ่งขึ้น เนื่องจากมี

การจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรกรมพัฒนาที่ดินประจ าปี ซึ่งสอดรับกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ซึ่งส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติราชการที่เป็นเลิศ เสริมสร้างความรู้ 
ทักษะและสมรรถนะของบุคลากร และน าไปสู่การบรรลุเป้าประสงค ์ของยุทธศาสตร์กรมพัฒนาที่ดิน  

3) การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากร  
ได้วางระบบ 5ส เพื่อการรักษาสภาพแวดล้อมในการท างานและบรรยากาศที่

สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีความผาสุก มีการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ซึ่งผลการด าเนินการเป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพการท างานได้ 
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บทที่ 4 
ผลการด าเนนิงาน 

  
จากการด าเนินงานตามกระบวนการจัดการระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรม

พัฒนาที่ดิน เพื่อพัฒนาคุณภาพตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในหมวดที่ 5 
การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ส่งผลให้เกิดความส าเร็จ ผลลัพธก์ารน าไปใช้ประโยชน์ และข้อเสนอแนะ ดังนี ้
 
4.1 ผลการตรวจประเมินการผ่านเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  

จากการด าเนินงานพัฒนาระบบบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน        
ตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ น าไปสู่การตรวจประเมินการผ่านเกณฑ์การ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ : Certified FL ซึ่งผลการด าเนินงาน ตามตารางที่ 4.1 ดังนี ้
  
ตารางที ่4.1  สรุปประเด็นการด าเนินการที่ครบถ้วนตามการตรวจประเมิน Certified FL 
  

รหสั แนวทางการ
ด าเนนิการ 

ประเด็นการพิจารณา  
การด าเนินการที่ครบถ้วน  

ตามเกณฑ ์FL 

ประเดน็การพจิารณาการ
ตรวจประเมิน Certified 

FL 

ผลการด าเนนิการของ
กรมพัฒนาที่ดนิ 

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
SP3 ส่วนราชการต้องมี

การวางแผนกลยุทธ์
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้
สอดคล้องกับแผน 
ปฏิบัติราชการ 4 ปี
และแผนปฏิบัติ
ราชการประจ าปี
ของส่วนราชการ
รวมทั้งต้องมีการ
วางแผนเตรียมการ
จัดสรรทรัพยากร
อื่นๆเพื่อรองรับ
การด าเนินการ
ตามแผนปฏิบัต ิ

A  มีแผนกลยุทธ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างน้อยต้องครอบคลุม
ในแต่ละด้านดังนี ้
- การวางแผนและ
บริหารก าลังคน 
- แผนพัฒนาบุคลากร 
- แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคลากรที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูง
ในสายงานหลกั 
- แผนการพัฒนา
เทคโนโลยีสารสนเทศ
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1 มีกระบวนการการ
วางแผนกลยุทธ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
สอดคล้องกับแผนปฏิบัติ 
ราชการ 4 ปีและแผน 
ปฏิบัติราชการประจ าปี
โดยครอบคลุมประเด็น
ต่อไปนี้การวางแผนและ
การบริหารก าลังคน
แผนพัฒนาบุคลากร
แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูง
ในแต่ละสายงาน  
แผนการพัฒนา
เทคโนโลยีสารสนเทศ
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีการ
วางแผนเตรียมการ

มีการประชุมระดม
สมองเพ่ือจัดท าแผน
บริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทางที ่
ส านักงานก.พ.ร.
ก าหนดครบถ้วนแผน
ทรัพยากรบุคคลได้
น ามาด าเนินการโดยมี
การจัดสรรทรพัยากร
อย่างเหมาะสมภายใต ้
ข้อจ ากัดและสรุปผล
ประเมินแผนฯเพื่อการ
ทบทวนปรับปรุง     
กลยุทธ์ในทุกป ี
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รหสั แนวทางการ
ด าเนนิการ 

ประเด็นการพิจารณา  
การด าเนินการที่ครบถ้วน  

ตามเกณฑ ์FL 

ประเดน็การพจิารณาการ
ตรวจประเมิน Certified 

FL 

ผลการด าเนนิการของ
กรมพัฒนาที่ดนิ 

จัดสรรทรัพยากร อื่นๆ 
เพื่อรองรับการ
ด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติราชการ 
(สอดคล้องกับ SP6) 

  L/
I 

มีการทบทวนแผน    
กลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มี
ความสอดคล้องกับ
แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี
และแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าป ี

 มีการทบทวนแผนและ
การจัดท าแผนกลยุทธ์
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

 

หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
HR 1 ส่วนราชการต้อง

ก าหนดปัจจัยที่มี
ผลต่อความผาสุก
และความพึงพอใจ
ของบุคลากร
รวมทั้งต้องมีการ
วิเคราะห์และ
ปรับปรุงปัจจัย
ดังกล่าวให้มีความ
เหมาะสมเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและให้
เกิดความผูกพันต่อ
องค์การ 
 

A  มีกระบวนการก าหนด
ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผาสุกความพึงพอใจของ
บุคลากรประกอบด้วย
ปัจจัยที่สร้างแรงจูงใจ
และปัจจัยทีส่ร้าง
บรรยากาศในการท างาน 
 มีการจัดล าดับ
ความส าคัญของปัจจัยที่
มีผลต่อความผาสุกความ
พึงพอใจของบุคลากร 
 มีแผนการสร้างความ
ผาสุกและความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่สอดคล้อง
กับปัจจัยที่ก าหนด 

1 มีแนวทางในการก าหนด
ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผาสุกและความพึงพอใจ
ของบุคลากรแต่ละกลุ่ม
และจัดล าดับความ 
ส าคัญของปัจจยั
ดังกล่าว 

- มีการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนา
คุณภาพชีวิตที่ก าหนด
ปัจจัยความผาสุกและ
ส ารวจความพึงพอใจ
ของบุคลากร 
- จัดท าแผนสร้างความ
ผาสุกและความพึง
พอใจแก่บุคลากร 
- ด าเนินการตามแผน 
 
 
 
 

D  มีการด าเนินการตาม
แผนการสร้างความ
ผาสุกและความพึงพอใจ
ของบุคลากร 

2 มีการน าปัจจัยความ
ผาสุกและความพึงพอใจ
ของบุคลากรเพื่อใช้ใน
การวางแผนสร้างความ
ผาสุกและความพึงพอใจ
ของบุคลากร 

- จัดสวัสดิการและ
แนวทางในการจัด
กิจกรรมและสภาพ 
แวดล้อมเช่นกิจกรรม 
5ส รวมถึงการจัด
กิจกรรมผ่อนคลาย
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รหสั แนวทางการ
ด าเนนิการ 

ประเด็นการพิจารณา  
การด าเนินการที่ครบถ้วน  

ตามเกณฑ ์FL 

ประเดน็การพจิารณาการ
ตรวจประเมิน Certified 

FL 

ผลการด าเนนิการของ
กรมพัฒนาที่ดนิ 

L  มีระบบการประเมิน
ความผาสุกความ        
พึงพอใจและการสร้าง
แรงจูงใจของบุคลากร
เช่นการส ารวจความ   
พึงพอใจการก าหนด
ตัวชี้วัด เป็นต้น 
 

3 มีการน าแผนการสร้าง
ความผาสุกและความ
พึงพอใจของบุคลากร
ไปปฏิบัติจริงเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานและให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร 

ต่างๆ  เช่น กฬีา โยคะ
แก่บุคลากรและ
ประเมินผลเพือ่น าไป
ปรับปรุงต่อไป 
 

4 มีการประเมินความ
ผาสุกและความพึงพอใจ
ของบุคลากร 

HR 2 ส่วนราชการมี
ระบบการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรที่มี
ประสิทธิผลและ
เป็นธรรมรวมทั้งมี
การแจ้งผลการ
ประเมินให้บุคลากร
ทราบเพ่ือปรับปรุง
การปฏิบัติงานให้ 
ดีขึ้น 

A  มีระบบการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทั่วทั้งองค์กร 

1 มีแนวทางการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิผล และเป็น
ธรรม 

1. ก่อนเริ่มรอบการ
ประเมินหรือในช่วงเริ่ม
รอบการประเมินให้ส่วน
ราชการประกาศ
หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการให้ข้าราชการ
ในสังกัดทราบทั่วกัน 
2. ผู้ประเมินและผู้รับ
การประเมินก าหนด
ข้อตกลงตัวชี้วัดร่วมกัน
เกี่ยวกับปฏิบัติ รวมทั้ง
ระบุพฤติกรรมหรือ
สมรรถนะในการปฏิบัติ
ราชการ 
 

D  บุคลากรทั่วทั้งองค์กร
ได้รับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
 มีการแจ้งผลการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 

2 มีแนวทางในการแจ้งผล
การประเมินให้บุคลากร
ทราบเพ่ือปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

L - 3 มีแนวทางการจัดสรร
แรงจูงใจที่เชื่อมโยงกับ
ผลปฏิบัติงาน 

I มีการจัดสรรแรงจูงใจที่
เชื่อมโยงกับการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

4 - 
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รหสั แนวทางการ
ด าเนนิการ 

ประเด็นการพิจารณา  
การด าเนินการที่ครบถ้วน  

ตามเกณฑ ์FL 

ประเดน็การพจิารณาการ
ตรวจประเมิน Certified 

FL 

ผลการด าเนนิการของ
กรมพัฒนาที่ดนิ 

    3. ผู้ประเมิน  
ประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของผู้รับการ
ประเมินตามหลักเกณฑ์
และวิธีการที่ได้ประกาศ 
ไว้และให้ค าปรกึษา
แนะน าผู้รับการประเมิน
เพื่อการปรับปรุง 
4. ผู้ประเมินตามแจ้ง
ผลการประเมนิให้ผู้รับ
การประเมินทราบเป็น
รายบุคคล 
5. ใหผู้้ประเมินประกาศ
รายช่ือข้าราชการผู้มี 
ผลการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับดีเด่นและดีมาก
ในที่เปิดเผยใหท้ราบ
โดยทั่วกันเพ่ือเป็นการ
ยกย่องชมเชยและสร้าง
แรงจูงในให้พฒันา    
ผลการปฏิบัติงานต่อไป 

HR 3 ส่วนราชการต้อง
ด าเนินการตาม
แผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคลที่ก าหนดไว้ใน 
SP3 ไปปฏิบัติเพื่อ 
ให้มีขีดสมรรถนะ
ที่เหมาะสมสามารถ
ปฏิบัติงานให้
บรรลุผลตาม 
เป้าประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ 

A  มีแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ประจ าป ี
 มีแผนปฏิบัติการ 
(Action plan) การ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของแผนงาน/โครงการปี 
งบประมาณพ.ศ. 2554  
 มีแผนพัฒนาขีด
สมรรถนะของบุคลากร
หรือแผนพัฒนาบุคลากร
ประจ าป ี2554   

1 มีการน าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ก าหนดไว้ใน 
SP 3 มาจัดท าแผน 
ปฏิบัติการประจ าปีและ
น าแผนไปปฏิบัต ิ
 

- มีการน าแผนกลยุทธ์
การพัฒนาบุคคลมาจัด 
ท าแผนงาน/โครงการ
รองรับทั้ง 5 มิติได้แก ่
มิติที ่1 มิติความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ของกรม 
มิติที ่2 มิติประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
มิติที ่3 มิติประสิทธิผล
ของการบริหาร
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รหสั แนวทางการ
ด าเนนิการ 

ประเด็นการพิจารณา  
การด าเนินการที่ครบถ้วน  

ตามเกณฑ ์FL 

ประเดน็การพจิารณาการ
ตรวจประเมิน Certified 

FL 

ผลการด าเนนิการของ
กรมพัฒนาที่ดนิ 

D  มีรายงานผลการ
ด าเนินการตามแผน 
ปฏิบัติการการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าป ี2553  
 

2 มีการประเมินผลการ
ด าเนินการตามแผน 
ปฏิบัติการการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปีเพ่ือให้สามารถ
บรรลุผลตามเป้าประสงค์
เชิงยุทธศาสตร์ 

ทรัพยากรบุคคล 
มิติที ่4 มิติความพร้อม
รับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
มิติที ่5 มิติคุณภาพ
ชีวิตและความสมดุล
ของชีวิต 
-  ด าเนินการตามแผนงาน/
โครงการ 
- ประเมินผลแผนงาน/
โครงการส ารวจความ
พึงพอใจบุคลากรและ
น ามาพัฒนาปรับปรุง
โดยการทบทวนแผน
ด าเนินการ/โครงการ
ต่างๆ ต่อไป 

L  มีการส ารวจความ    
พึงพอใจของบุคลากรที่มี
ต่อการพัฒนาบุคลากร 

3 มีการประเมินความ  
พึงพอใจของบุคลากร
ต่อการพัฒนาบุคลากร 

I  การด าเนินการพัฒนา
บุคลากรมีความสอดคล้อง
กับแผนพัฒนาบุคลากร 

HR 4 ส่วนราชการต้องมี
ระบบการประกนั
คุณภาพของการ
ฝึกอบรมรวมถึงการ
ประเมินประสิทธิผล
และความคุม้ค่าของ
การพัฒนา/
ฝึกอบรมบคุลากร 

A  มีหลักเกณฑก์าร
ประกันคุณภาพของ  
การฝึกอบรม 
 

 มีแนวทางในการก าหนด
หลักเกณฑ์การประกัน
คุณภาพของการฝึกอบรม 

- มีการก าหนดมาตรฐาน
คุณภาพ 5 มาตรฐาน
ได้แก่หลักสูตรวิทยากร/
ผู้ให้ความรู้การเรียน/  
การสอนผู้เข้ารบัการ
อบรมและการประเมินผล 
- น ามาตรฐานทั้งหมด
ไปใช้ในการฝึกอบรม
และได้ประเมินผลการ
ฝึกอบรมเกณฑ์ตาม
มาตรฐาน 

 มีการน าหลักเกณฑ์
ดังกล่าวไปใช้ในการจัด
ฝึกอบรม 

 มีการน าหลักเกณฑ์ไป
ใช้ในการจัดฝึกอบรม 

 มีการประเมิน
ประสิทธิผลการพัฒนา/
ฝึกอบรมบุคลากร 
 

 มีการประเมินประสิทธิผล
การพัฒนา/ ฝึกอบรม
บุคลากร/ความคุ้มค่าของ
การพัฒนา 

HR 5 ส่วนราชการมีแผน 
การสร้างความ 
ก้าวหน้าในสายงาน
ใหแ้ก่บุคลากรเพื่อ
สร้างขวัญและก าลัง 
ใจในการปฏิบัติงาน
ให้กับบุคลากร 

A มีแผนการสร้าง
ความก้าวหน้าของ
บุคลากร 
 

1 มีแผนการสร้างความ 
ก้าวหน้าของบุคลากร
เพื่อสร้างขวัญและ 
ก าลังใจในการปฏิบัติ 
งานให้กับบุคลากร 

- มีการแต่งต้ังคณะ 
ท างานจัดท าแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
- จัดประชุมคณะท างาน
แผนความก้าวหน้าใน
อาชีพโดยได้มีการจัดท า
แผนสร้างความก้าวหน้า



89 

 

รหสั แนวทางการ
ด าเนนิการ 

ประเด็นการพิจารณา  
การด าเนินการที่ครบถ้วน  

ตามเกณฑ ์FL 

ประเดน็การพจิารณาการ
ตรวจประเมิน Certified 

FL 

ผลการด าเนนิการของ
กรมพัฒนาที่ดนิ 

ในสายอาชีพและ
หลักเกณฑ์และเง่ือนไข
การเข้าสู่ต าแหน่งและ
สายงานจ านวน 11 
สายงานคือ  
สายงานส ารวจดิน  
สายงานวิชาการเกษตร 
สายงานวิทยาศาสตร์ 
สายงานวิเคราะห์
นโยบายและแผน      
สายงานวิชาการเศรษฐกิจ 
สายงานวิศวกรรมโยธา 
สายงานวศิวกรรมเครื่องกล     
สายงานวิศวกรรมการ 
เกษตร  
สายงานสถาปัตยกรรม 
สายงานปฏิบัติงานเกษตร    
สายงานปฏิบัติงาน   
ช่างโยธา  
- แจ้งแผนความก้าวหน้า
ในสายอาชีพให้ฝ่าย
พัฒนาบุคลากรทราบ
และบรรจใุนแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี พ.ศ.2554 

 

จากการด าเนินงานในหมวดที่ 5 และงานในหมวดที่  2 เกี่ยวข้อง จนกระทั่งได้ผลผลิตข้างต้น 
ส่งผลให้ตัวชี้วัดผลลัพธ์ของหมวดที่ 5 ที่เลือกไว้ในหมวดที่ 7 ผ่านการประเมิน ทั้งนี้ขอแสดงผลรายละเอียด
ภาพรวมหมวดที่ 7 ทั้งหมวด ซึ่งเป็นผลลัพธ์การด าเนินงานที่กรมพัฒนาที่ดินได้เลือกไว้กระบวนการละ     
1 ตัวชี้วัดตามเกณฑ์ที่ส านักงาน ก.พ.ร.ก าหนด ซึ่งปรากฏว่าหมวด 7 : ได้คะแนนเฉลี่ยทั้ง 7 หมวด       
ได้ร้อยละ 100 ผ่านการประเมินตามตัวชี้วัด โดยมีรายละเอียดของตัวชี้วัดในหมวด 7 ดังนี ้
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ตารางที ่4.2  รายงานผลการประเมินตัวช้ีวัดผลลัพธ์ของแผนพัฒนาองค์การ หมวด 5 

 

จากการตรวจประเมินผลการด าเนินงานตามตารางข้างต้น สรุปผลการตรวจประเมินการผ่านเกณฑ์การ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐานหมวดที่ 5 และหมวดที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน
หมวดที่ 5  ตามตารางที่ 4.3 ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

รหัส ตัวชี้วัดผลลพัธ์ของ 
แผนพัฒนาองค์การ 

เกณฑ์การใหค้ะแนน 
(ร้อยละ) 

ผลการ
ด าเนนิการ 

ค่าคะแนน 
ที่ได ้

1 2 3 4 5 

RM 1.4 ร้อยละเฉลี่ยถว่งน้้าหนักความส้าเร็จของ
ผลสมัฤทธิ์ของมาตรการ/นโยบายการ
ก้ากับดูแลองค์การที่ด ี

1 2 3 4 5 8.00 5.00 

RM 2.1 ระดับความส้าเร็จของร้อยละเฉลี่ยถ่วง
น้้าหนักในการบรรลุเป้าหมายตาม
แผนปฏิบัติราชการ/ภารกิจหลัก/เอกสาร 

1 2 3 4 5 5 5.00 

RM 3.5 ร้อยละความสา้เร็จในการด้าเนินการ 
ตามมาตรฐานคู่มือการให้บรกิาร 

60 70 80 90 100 5 5.00 

RM 4.5 ร้อยละเฉลี่ยถว่งน้้าหนักความส้าเร็จจาก
ผลสมัฤทธิ์ของการด้าเนินการตาม
แผนการจัดการความรู้อย่างน้อย 3  
องค์ความรู ้

80 85 90 95 100 5 5.00 

RM 5.1 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อ
องค์การ 

60 65 70 75 80 5 5.00 

RM 6.3 ร้อยละของกระบวนการสร้างคุณค่าที่มี
การจัดท้าคู่มือการปฏิบัติงาน (Work 
manual) 

30 40 50 60 70 5 5.00 
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ตารางที ่4.3  สรุปผลการตรวจประเมินการผ่านเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
ระดับพื้นฐานหมวดที่ 5 และหมวดที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานหมวดที่ 5 

สรุปผลการตรวจรายหมวด 
หมวด จุดเด่น ข้อเสนอแนะเพื่อการปรบัปรุงพฒันา 

หมวดที่ 2   
การวางแผนเชิง
ยุทธศาสตร์ 

- กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์รวมถึงการ
ถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติและการสื่อสารไปยัง
หน่วยงานต่างๆมีความชัดเจนและเป็นระบบ 
- แผนยุทธศาสตร์ต่างๆมีการเช่ือมโยงให้เห็น
อย่างชัดเจนกับภารกิจ และความท้าทาย    
เชิงยุทธศาสตร์ตามที่ระบุไว้ในโครงร่างองค์กร 
(P) รวมถึงมีการสื่อสารเรื่องยุทธศาสตร์และ
การถ่ายทอดตัวช้ีวัดไปสู่บุคลากรที่ชัดเจน 

- 

หมวดที่ 5  
การมุ่งเน้น
ทรัพยากรบคุคล  

- มีการก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุก 
และความพึงพอใจตามกลุ่มบุคลากร รวมถึง 
มีการประเมินความผาสุกและความพึงพอใจ
แยกตามกลุ่มบุคลากร 
- มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน และเป็นระบบ รวมถึงมีการแจ้งผล
การปฏิบัติงานให้กับบุคลากรได้รับทราบ 
- มีการประกันคุณภาพการฝึกอบรมและ
น าไปใช้ตามเกณฑ์ที่ก าหนด  
 

ยังไม่มีการประเมินความคุ้มค่าในการอบรม 

หมวดที่ 7 
ผลลัพธ์การ
ด าเนินการ 

- กรมพัฒนาทีด่ินมีผลการด าเนินการบรรลุ
ตามเป้าหมายตามที่ก าหนดไว ้
 

 

 
ผลจากการประเมินการจัดการระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 

เพื่อพัฒนาคุณภาพตามแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐานพบว่า ยังต้องทบทวน และเร่งหา
มาตรการ หรือแนวทางในการประเมินความคุ้มค่าในการอบรม ซึ่งเป็นเรื่องที่ท้าทายอย่างมาก ผู้บริหาร
ของกรมพัฒนาที่ดินและผู้รับผิดชอบต้องร่วมกันคิดและวางมาตรการ  เนื่องจากในงานราชการจะไม่ได้คิด
ค านวณค่าใช้จ่ายต่อบุคคล จึงต้องหาเครื่องมือหรือวิธีการค านวณและวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยให้มี
ค่าใช้จ่ายลดลง เช่น การสร้างหลักสูตร e - Learning การน าการจัดการความรู้มาใช้ในองค์กรให้มากขึ้น   
การพัฒนาบุคลากรในลักษณะ coaching หรือ on the job training เป็นต้น  
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4.2 ผลส าเร็จของการด าเนนิการ 
การด าเนินงานหมวดที่ 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินผ่านเกณฑ์การตรวจ

รับรองตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน (Fundamental Level : FL) เมื่อวันที่ 
29 กุมภาพันธ์ 2555 โดยหมวดที่ 5 มีคะแนนประเมิน 93.33 ซึ่งหมวดอื่นๆ ได้คะแนนประเมินดังนี้ 
หมวดที่ 1 ได้คะแนน 80.56 หมวดที่ 2 ได้คะแนน 100.00 หมวดที่ 3 ได้คะแนน 100.00 หมวดที่ 4 
ได้คะแนน 100.00 หมวดที่ 6 ได้คะแนน 80.00 และหมวดที่ 7 ได้คะแนน 100.00 ส่งผลต่อภาพรวม
ในการตรวจประเมินของส านักงาน ก.พ.ร. ท าให้กรมพัฒนาที่ดินได้คะแนนเฉลี่ย 93.97  
  
4.3 ผลลัพธ์ที่ได้จากการด าเนินงาน 

นอกจากการด าเนินงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินตามเกณฑ์การ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐจะท าให้การบริหารจัดการด้านบุคลากรของกรมพัฒนาที่ดิน       
มีประสิทธิภาพมากขึ้นแล้ว ประสิทธิผล หรือผลลัพธ์ที่ได้ก็ยังมีความเด่นชัด ซึ่งอาจวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 

4.3.1 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดินพ.ศ. 2551 - 2554 ตาม
แนวทาง HR Scorecard ที่มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดิน มีการแปลงแผนไปสู่การ
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม โดยถ่ายทอดไปเป็นแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี เพื่อใช้เป็นแผนปฏิบัติการพัฒนา
บุคลากรให้มี  ขีดสมรรถนะที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
รวมทั้งน าไปขอรับการจัดสรรงบประมาณเพื่อด าเนินการได้อย่างครบถ้วน ซึ่งสิ่งที่แฝงอยู่ในแผนกลยุทธ์ คือ
การน าความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล มา
ก าหนด    ทิศทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท าให้สามารถตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย  อีกทั้งยังสอดแทรกไปกับงานประจ าท าให้บุคลากรของกองการเจ้าหน้าที่ไม่รู้สึกว่า PMQA เป็น
ภาระงานที่เพิ่มขึ้น แต่เป็นการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานประจ าปีส่งผลให้บุคลากรของกรมพัฒนาที่ดิน
มีศักยภาพในการปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดินร้อยละ 100 ของ
บุคลากรที่ผ่านระดับของขีดสมรรถนะที่ส่วนราชการก าหนด 

4.3.2 กรมพัฒนาที่ดินทราบปัจจัยที่มีผลต่อความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากร และมีการ
วางแผนและก าหนดกิจกรรมที่สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน โดยหนึ่งในกิจกรรม/โครงการดังกล่าว ได้แก่ 
โครงการกิจกรรม 5ส เพื่อใช้ในการพัฒนาสภาพแวดล้อมการท างานที่ดีอย่างต่อเนื่อง เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและก่อเกิดความผูกพันต่อองค์กร สร้างความผาสุกและความพึงพอในแก่บุคลากร โดยร้อยละ 
84.59 ของบุคลากรมีความพึงพอใจต่อองค์กรในกิจกรรมนี้ 

4.3.3 มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ซึ่งเป็นระบบที่สามารถจ าแนกผู้ที่มี
ผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันได้อย่างชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม รวมถึงมีการแจ้งผลการปฏิบัติงาน       
ให้บุคลากรได้รับทราบรายบุคคล และมีแนวทางการถ่ายทอดตัวชี้วัดอย่างเป็นระบบ 

4.3.4 มีระบบการพัฒนาบุคลากร การเรียนรู้ของบุคลากร และมีหลักเกณฑ์ประกันคุณภาพการ
ฝึกอบรม ซึ่งท าให้การสร้างหลักสูตรการเรียนรู้ การถ่ายทอด และการประเมินผลการเรียนรู้มีมาตรฐานโดย
กรมพัฒนาที่ดินมีการสร้างและปรับปรุงเกณฑ์ประกันคุณภาพของการฝึกอบรมและน าไปใช้ตามเกณฑ์       
ที่ก าหนดร้อยละ 100 ของหลักสูตรการอบรมที่ผ่านเกณฑ์ตามหลักประกันคุณภาพการฝึกอบรม  
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4.3.5 มีแผนการสร้างความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากรร้อยละ 100 ของจ านวนบุคลากร   
ในสายงานหลัก (ร้อยละ 72.01 ของจ านวนบุคลากรทั้งหมดของกรม) ที่มีแผนการสร้างความ  
ก้าวหน้าในสายงาน  

4.3.6 บุคลากรของกองการเจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาที่ดิน และผู้เกี่ยวข้อง มีความตื่นตัว พร้อมเรียนรู้ 
และมีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรมากขึ้น  

 
4.4 การน าไปใชป้ระโยชน์ 

4.4.1 กรมพัฒนาที่ดินมีกรอบทิศทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน 
ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมพัฒนาที่ดิน และบุคลากรที่มีหน้าที่เกี่ยวกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลและผู้เกี่ยวข้อง มองภาพการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในอีก 5 ปีข้างหน้าใน
ทิศทางเดียวกัน 

4.4.2 บุคลากรของกรมพัฒนาที่ดินได้รับการส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาอย่างเป็นระบบ
ครอบคลุมทั้ง 5 มิติ (ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

4.4.3 กรมพัฒนาที่ดิน น าแนวทาง HR Scorecard ที่ก าหนดไว้ตามแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาที่ดิน พ.ศ. 2551 – 2554 เป็นกรอบในการจัดท าค าขอตั้งงบประมาณ 
และขอรับจัดสรรงบประมาณประจ าปี ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

4.4.4 การพัฒนาบุคลากรของกรมพัฒนาที่ดินทุกโครงการใช้เกณฑ์ประกันคุณภาพฝึกอบรมของ
กรมพัฒนาที่ดินเพื่อยกระดับงานฝึกอบรมให้มีมาตรฐานสูง มีความคุ้มค่าต่อการลงทุนและสร้างความ
เชื่อมั่นแก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมวา่การฝึกอบรมนั้นมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ 

4.4.5 การที่กรมพัฒนาที่ดินใช้แผนการสร้างความก้าวหน้าในสายงานให้แก่บุคลากร ท าให้กรม
พัฒนาที่ดินมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนเป็นมาตรฐานเดียวกันและสามารถใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากร
บุคคลทั้งด้านการสรรหา การคัดเลือก การเลื่อนระดับต าแหน่ง การวางแผนฝึกอบรม และการพัฒนา
ข้าราชการตามศักยภาพเป็นรายบุคคล นอกจากนี้ยังท าให้ข้าราชการของกรมพัฒนาที่ดินทราบและมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้สั่งสมประสบการณ์และผลงานให้มีคุณภาพและมีศักยภาพพอที่จะก้าวหน้าใน
สายงานด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นไป การจัดท าแผนการสร้างความหน้าถือเป็นการจัดเตรียมและพัฒนา
ผู้มีศักยภาพให้พร้อมทดแทนในต าแหน่งที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของกรมพัฒนาที่ดินเป็นพื้นฐาน
ของ Succession Plan ต่อไป 
 

4.5 ปัจจัยในการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ 

4.5.1 วิเคราะห์การด้าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างตรงไปตรงมา 
ในการประเมินจุดอ่อนจุดแข็งของงาน รวมทั้งเปิดใจที่จะศึกษา เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
เพื่อจะได้น้าข้อมูลมาใช้เป็นฐานในการสร้าง พัฒนา ต่อยอด ปรับปรุง การด้าเนินงานตาม เกณฑ์คุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐานต่อไป   

4.5.2 ผู้บริหารให้ความส าคัญ โดยให้ค าปรึกษา ข้อเสนอแนะ หรือชี้แนวทางแก้ไขเมื่อเกิดข้อ 
ผิดพลาด เนื่องจากงานด้านทรัพยากรบุคคล จะส่งผลกระทบต่อบุคลากรทุกระดับ จึงต้องศึกษา คิดวิเคราะห ์
อย่างรอบคอบ อาทิ ระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการ เป็นต้น 



94 

 

4.5.3 ทมี ในที่นี้หมายถึง บคุลากรของกองการเจ้าหน้าที ่โดยเฉพาะคณะท างานย่อย HR 1 - HR5 
และคณะท างานหมวด 5 ซึ่งร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้  แสดงความคิดเห็น ร่วมกันปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เต็ม
ความสามารถ และร่วมกันแกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่างๆ 
 
4.6 ข้อเสนอแนะ 

4.6.1 ควรมีการจัดประชุมชี้แจงบุคลากรทั้งที่เป็นคณะท างาน และไม่ได้เป็นคณะท างานเกี่ยวกับ
ความรู้ความเข้าใจ ความส าคัญ และประโยชน์ของการด าเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพในการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล เนื่องจากในการด าเนินงานนั้นจะเกี่ยวข้องไปในทุกๆกลุ่มงาน เพื่อพัฒนาความรู้
ให้กับบุคลากร และเป็นการปรับทัศนคติของบุคลากรต่องาน PMQA   

4.6.2 ควรสร้างทีมงานบุคลากรรุ่นใหม่ในการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาคุณภาพการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน เนื่องจากที่ผ่านมากองการเจ้าหน้าที่ยังคงด าเนินงานตาม 
แผนงาน/โครงการที่ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน ซึ่งหมายถึง
การท างานเป็นระบบ เป็นการท างานเชิงยุทธศาสตร์ ดังนั้นหากมีทีมงานที่เข้มแข็งจะท าให้ได้มุมมองใหม่ๆ 
อันจะน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมงานด้านทรัพยากรบุคคลได ้

4.6.3 ควรมีการจัดท าผังกระบวนงานหลัก กระบวนงานย่อย พร้อมจัดท าคู่มือในการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากปัจจุบันบุคลากรของกองการเจ้าหน้าที่ กรมพัฒนาที่ดิน ส่วนใหญ่เป็นคนรุ่นใหม่และมีผู้ที่จบด้าน
ทรัพยากรบุคคลโดยตรงมากขึ้น บางคนมีประสบการณ์การท างานด้านทรัพยากรบุคคลมาจากหน่วยงาน
เอกชน ดังนั้นหากกรมพัฒนาที่ดินจะขอรับการตรวจประเมินเพื่อขอรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
หมวดที่ 5 บุคลากรรุ่นใหม่จะได้สามารถเรียนรู้ในการด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง 

4.6.4 เสริมสร้างทักษะ การท างานแบบมีส่วนร่วม ความกล้าแสดงความคิดเห็น การประสานงาน 
และการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ แก่บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ เพื่อเพิ่มศักยภาพของบุคลากร และเป็น
การปรับเปลี่ยนบุคลิกภาพเพื่อน าไปสู่การปรับภาพลักษณ์ของกองการเจ้าหน้าที่ และน าไปสู่ภาพลักษณ์
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาที่ดิน  

4.6.5 ควรให้มีการท าวิจัยเชิงคุณภาพเรื่อง ความผูกพันของบุคลากรต่อกรมพัฒนาที่ดิน เพื่อน า
ข้อมูลมาปรับปรุงการด าเนินงานให้องค์กรมีมาตรฐานสากล และบุคคลมีความสุขในการท างาน  
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