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ก HR Plan 

คำนำ 
 

การบริหารงานองค์กรให้บรรลุผลสัมฤทธิ์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ จำเป็นต้องอาศัยการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นตัวขับเคลื่อน การบริหาร 
“คน” จึงเป็นความท้าทายสำคัญ เนื่องจาก “คน” ถือเป็น “ทุนมนุษย์” ที่เป็นกลไกสำคัญที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์กร
บรรลุตามเป้าหมายยุทธศาสตร์ที่กำหนดไว้ได้ การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเครื่องมือที่สำคัญ
ในการสร้างกรอบแนวทางให้มีความสอดคล้องระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ขององค์กร  

ส่วนทรัพยากรบุคคล สำนักงานเลขานุการกรม ในฐานะหน่วยงานกลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมทรัพยากรธรณี จึงได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐)  
โดยได้รับความอนุเคราะห์จากผู้บริหาร คณะกรรมการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล และบุคลากรจากทุกหน่วยงาน
ในการให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้อย่างมาก 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) จึงเป็นกรอบแนวทาง
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีทิศทางที่ชัดเจน และเป็นเครื่องมือในการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี ให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกรมทรัพยากรธรณี
ให้บรรลุผลสัมฤทธิ์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ ส่วนทรัพยากรบุคคล สำนักงานเลขานุการกรม จึงคาดหวังว่าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณีฉบับนี้จะเป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรม เพื่อเสริมสร้างและสนับสนุนการดำเนินงาน
ตามภารกิจของกรมให้สามารถตอบสนองและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชน สังคม และประเทศชาติต่อไป รวมทั้ง
คาดหวังว่า ในอนาคต ๕ ปีข้างหน้า บุคลากรของกรมทรัพยากรธรณีจะมีขีดสมรรถนะสูงและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
และใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร 

 
 

 
ส่วนทรัพยากรบุคคล 

สำนักงานเลขานุการกรม 
กรมทรัพยากรธรณี 

สิงหาคม ๒๕๖๖ 



 

 

ข HR Plan 

สารบัญ 
 

  หน้า 
คำนำ ก 
สารบัญ ข 
สารบัญตาราง ง 
สารบัญรูปภาพ ง 
บทสรุปผู้บริหาร ฉ 
ส่วนที่ ๑ บทนำ ๑ 
 ๑.๑ หลักการและเหตุผล ๑ 
 ๑.๒ วัตถุประสงค์ ๒ 
 ๑.๓ ผลที่คาดว่าจะได้รับ ๒ 
 ๑.๔ กระบวนการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ๒ 
 ๑.๕ ข้อมูลทั่วไปด้านทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี ๔ 
ส่วนที่ ๒ นโยบาย แผน และมาตรการที่เกี่ยวข้อง ๑๓ 
 ๒.๑ ความเชื่อมโยงกับแผนสามระดับ ๑๓ 
 ๒.๑.๑ แผนระดับ ๑ ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๘๐) ๑๓ 
 ๒.๑.๒ แผนระดับ ๒ ๑๖ 
 ๑) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๘๐) (ฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม) ๑๖ 
 ๒) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) ๑๘ 
 ๒.๑.๓ แผนระดับ ๓ ๑๙ 
 ๑) แผนปฏิบัติการ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม  
๑๙ 

 ๒) แผนพัฒนาบุคลากร กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ ่งแวดล้อม      
(ปี พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙) 

๒๑ 

 ๓) แผนปฏิบัติราชการกรมทรัพยากรธรณี ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) ๒๓ 
 ๒.๒ นโยบายและแนวทางท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ๒๕ 
 ๒.๒.๑ ระบบราชการ ๔.๐ ๒๕ 
 ๒.๒.๒ การประเมินสถานะของหน่วยงานรฐัในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ (PMQA 4.0) ๒๖ 
 ๒.๒.๓ มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ๒๗ 
  

 
 



 

 

ค HR Plan 

สารบัญ (ตอ่) 
 หน้า 
ส่วนที่ ๓ สถานการณ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี ๓๐ 
 ๓.๑  การประเมินผลการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  กรม

ทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕) 
๓๐ 

 ๓.๑.๑ สาระสำคัญแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี 
(พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕) 

๓๐ 

 ๓.๑.๒ ผลการดำเนินงานเมื่อสิ้นสุดแผน ๓๓ 
 ๓.๑.๓ ปัญหาอุปสรรค ๔๖ 
 ๓.๑.๔ ข้อเสนอแนวทางการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล    

กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
๔๗ 

 ๓.๒ การประเมินสภาพแวดล้อมการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR SWOT Analysis) ๔๘ 
 ๓.๒.๑ การประเมินสภาพแวดล้อมการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR SWOT Analysis) ๔๘ 
 ๓.๒.๒ การวิเคราะห์เพ่ือกำหนดประเด็นการพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยวิธี 

TOWS Matrix Analysis) 
๔๙ 

 ๓.๓ ความต้องการและความคาดหวังเชิงนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕๐ 
 ๓.๔ แนวทางการกำหนดสาระสำคัญของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี 

(พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
๕๑ 

ส่วนที่ ๔ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) ๕๓ 
 ๔.๑ วิสัยทัศน ์ ๕๓ 
 ๔.๒ พันธกิจ  ๕๓ 
 ๔.๓ ประเด็นยุทธศาสตร์ ๕๓ 
 ๔.๔ สาระสำคัญของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี     

(พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
๕๗ 

ส่วนที่ ๕ การขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติและการติดตามประเมินผล ๗๐ 
 ๕.๑ การขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติ ๗๐ 
 ๕.๒ การติดตามและประเมินผล ๗๐ 
เอกสารอ้างอิง ๗๒ 
ภาคผนวก  
๑. สำเนาคำสั่งกรมทรัพยากรธรณี ที่ ๘๔/๒๕๖๔ เรื่องแต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ลงวันที่ ๑๘ มกราคม ๒๕๖๔ 
๗๔ 

๒. แบบสำรวจความคิดเห็น HR SWOT Analysis ๗๕ 



 

 

ง HR Plan 

สารบัญตาราง 
  หน้า 
ตารางที่ ๑ ข้อมูลอัตรากำลังแยกตามหน่วยงาน ๖ 
ตารางที่ ๒ กรอบอัตรากำลังข้าราชการแยกตามสายงาน ๗ 
ตารางที่ ๓ กรอบอัตรากำลังข้าราชการจำแนกตามประเภทตำแหน่งและระดับตำแหน่ง ๘ 
ตารางที่ ๔ กรอบอัตรากำลังพนักงานราชการแยกตามสายงาน ๙ 
ตารางที่ ๕ กรอบอัตรากำลังลูกจ้างประจำแยกตามสายงาน ๑๐ 
ตารางที่ ๖ จำนวนข้าราชการจำแนกตามวุฒิการศึกษา ๑๐ 
ตารางที่ ๗ จำนวนข้าราชการจำแนกตามเพศและอายุข้าราชการ ๑๑ 
ตารางที่ ๘ จำนวนข้าราชการจำแนกตามเพศและอายุราชการ ๑๑ 
ตารางที่ ๙ กรอบอัตรากำลังข้าราชการแยกตามสายงานหลักและสายงานสนับสนุน ๑๒ 
ตารางที่ ๑๐ จำนวนกลุ่มกำลังคนคุณภาพ ๑๒ 
ตารางที่ ๑๑ สรุปค่าเป้าหมายของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ ๓๑ 
ตารางที่ ๑๒ ข้อมูลการพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕ ๔๓ 
ตารางที่ ๑๓ ผลการประเมินสภาพแวดล้อมการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR SWOT Analysis) ๔๘ 
ตารางที่ ๑๔ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยสภาพแวดล้อมด้วยเทคนิค TOWS Matrix ๔๙ 

 
 

สารบัญรูปภาพ 
  หน้า 
ภาพที่ ๑ ยุทธศาสตร์ชาติ ๖ ด้าน ๑๔ 
ภาพที่ ๒ ภาพรวมยุทธศาสตร์ชาติด้านที่ ๖ การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ๑๖ 
ภาพที่ ๓ ภาพรวมแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) ๑๙ 
ภาพที่ ๔ ภาพรวมแผนปฏิบัติราชการ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ระยะ ๕ ปี 

(พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
๒๐ 

ภาพที่ ๕ ประเด็นการพัฒนาของแผนพัฒนาบุคลากร กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
(ปี พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙) 

๒๑ 

ภาพที่ ๖ ผังแสดงความเชื่อมโยงนโยบายและแผนที่สำคัญกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมทรัพยากรธรณ ี(พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 

๒๔ 

ภาพที่ ๗ ระบบราชการ ๔.๐ ๒๖ 
ภาพที่ ๘ ความเชื่อมโยงของเกณฑ์ PMQA กับระบบราชการ ๔.๐ ๒๗ 
ภาพที่ ๙ คู่มือค่านิยมและวัฒนธรรม กรมทรัพยากรธรณี ๓๓ 
   



 

 

จ HR Plan 

สารบัญรูปภาพ (ตอ่) 
  หน้า 
ภาพที่ ๑๐ การรายงานอัตราการสูญเสียกำลังคนคุณภาพในแบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 
๓๖ 

ภาพที่ ๑๑ การพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๓๗ 
 



 

 

ฉ HR Plan 

บทสรุปผู้บริหาร 
 

ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกลไกสำคัญที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายยุทธศาสตร์  
ที่กำหนดไว้ได้ จึงจำเป็นต้องมีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ กรมทรัพยากรธรณีจึงได้จัดทำ
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทาง  
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยได้กำหนดให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๘๐) 
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๘๐) (ฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) แผนพัฒนาบุคลากร 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (ปี พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙) และแผนปฏิบัติราชการ กรมทรัพยากรธรณี 
ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล และพัฒนาบุคลากรให้มี  
ขีดสมรรถนะสูงและสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น รวมทั้งสนับสนุนภารกิจด้านธรณีวิทยาและทรัพยากรธรณี 
ทั้งในระดับประเทศ ระดับกระทรวง และระดับกรม โดยมีสาระสำคัญ ดังนี้ 

วิสัยทัศน ์
“บุคลากรกรมทรัพยากรธรณีมีขีดสมรรถนะสูงและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง” 

บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจำของกรมทรัพยากรธรณี 
บุคลากรมีขีดสมรรถนะสูง หมายถึง บุคลากรมีทักษะที่จะสามารถตอบโจทย์ความท้าทายในปัจจุบัน

ทีม่ีความหลากหลาย (Pluralistic) มีการเรียกร้องสูง (Demanding) และเป็นบริบทที่การบริหารต้องมีความเป็นดิจิทัล 
เปิดเผย และเป็นเครือข่ายมากขึ้น ซึ่งประกอบด้วย ๑) ความเป็นมืออาชีพ (Professional) ๒) ทักษะเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic) และ ๓) การคิดเชิงนวัตกรรม (Innovative) 

บุคลากรพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคลากรมีทักษะที่จะช่วยให้มีความพร้อมกับ    
การเปลี่ยนแปลงในอนาคตในมิติต่าง ๆ ที่ไม่อาจคาดการณ์ได้ ซึ่งประกอบด้วย ๑) ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม 
(Learning and Innovation Skills) ๒) ทักษะด้านสื่อและเทคโนโลยี (Information, Media, and Technology Skills) 
และ ๓) ทักษะชีวิตและการทำงาน (Life and Career Skills) 

พันธกิจ 
พันธกิจ ๑ บริหารกำลังคนอย่างเหมาะสมและพัฒนาบุคลากรสู่ความเป็นมืออาชีพ 
พันธกิจ ๒ ยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการทำงานวิถีใหม่ 
พันธกิจ ๓ เสริมสร้างคุณธรรมและความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
พันธกิจ ๔ ยกระดับคุณภาพชีวิตและความผูกพันของบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร ์

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
เป้าประสงค์ที่ ๑.๑ บุคลากรมีความสามารถทักษะที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตามภารกิจองค์กร 
กลยุทธ์ 
๑) พัฒนาทักษะดิจิทัลให้แก่บุคลากร 
๒) พัฒนาทักษะแบบใหม่ให้แก่บุคลากร (Up-skill/Re-skill) 
๓) ส่งเสริมให้บุคลากรใช้ประโยชน์จากความสามารถทางเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
๔) เตรียมความพร้อมบุคลากรในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่ายต่างประเทศ 
ตัวช้ีวัด 
๑) ร้อยละของบุคลากรที่มีคะแนนผ่านเกณฑ์มาตรฐานการประเมินตนเองในทักษะด้านดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐ TDGA สำหรับระดับเริ่มต้น  
๒) ร้อยละของบุคลากรที่มีคะแนนผ่านเกณฑ์มาตรฐานการประเมินตนเองในทักษะด้านดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐ TDGA สำหรับระดับสมบูรณ์  
๓) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะที่จำเป็นและครอบคลุมการปฏิบัติงานเชิงรุก  
๔) จำนวนโครงการ/กิจกรรมที่มีการใช้เทคโนโลยีในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
๕) จำนวนบุคลากรที่ได้รับการเตรียมความพร้อมสำหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่าย

ต่างประเทศ 
เป้าประสงค์ที่ ๑.๒ องค์กรมีแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) และแผนพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan) 
กลยุทธ์ 
๑) วางแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
๒) พัฒนาผู้สืบทอดตำแหน่ง (Successor) ทั้งสายงานหลักและสายงานสนับสนุนอย่างเป็นระบบ 
๓) วางแผนบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับพันธกิจและยุทธศาสตร์ 
๔) พัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
ตัวช้ีวัด 
๑) ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินการตามแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap)  
๒) ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินการตามแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 

Development Plan)  
๓) จำนวนบุคลากรที่ได้รับการสืบทอดความเชี่ยวชาญอย่างเป็นระบบและผ่านเกณฑ์การประเมิน

ความเชี่ยวชาญ  
๔) ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินการตามแผนบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ์ 
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๕) ร้อยละของความสำเร็จในการพัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
๖) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากรเพื่อสนับสนุนการทำงาน 
ในยุคดิจิทัล 

เป้าประสงค์ที่ ๒.๑ องค์กรมีระบบและกลไกการพัฒนาบุคลากรด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่มีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ 
๑) พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิตและการทำงาน

วิถีใหม่ 
๒) พัฒนาระบบการทำงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดิจิทัล 
๓) สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านแพลตฟอร์มการเรียนรู้ดิจิทัล (Digital Learning Platform) 
ตัวช้ีวัด 
๑) จำนวนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ประยุกต์ใช้ระบบ DPIS 
๒) จำนวนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ปรับเปลี่ยนแป็นรูปแบบดิจิทัล 
๓) จำนวนครั้งที่เพ่ิมข้ึนในการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล  
เป้าประสงค์ที่ ๒.๒ องค์กรมีเครือข่ายในการส่งเสริมการพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะของบุคลากร 
กลยุทธ์ 
๑) ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่ายในการพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะใหม่ที่จำเป็น

ต่อการขับเคลื่อนเป้าหมายยุทธศาสตร์ของหน่วยงานให้แก่บุคลากร (New Capacity Building) 
ตัวช้ีวัด 
๑) จำนวนโครงการ/กิจกรรมความร่วมมือกับเครือข่ายที่มีการขับเคลื่อนเพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
๒) จำนวนนวัตกรรมที่เกิดจากกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่ายความร่วมมือ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ ส่งเสริมการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

เป้าประสงค์ที่ ๓.๑ บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตนตามค่านิยม วัฒนธรรมการทำงานร่วมกัน 
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ 
๑) ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานและการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด 
๑) ความสำเร็จของการดำเนินงานตามแผน/โครงการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
๒) ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างและพัฒนาให้บุคลากร

มีวินัย 
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เป้าประสงค์ ๓.๒ องค์กรมีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่ระบบราชการที่มีประสิทธิภาพ 
กลยุทธ์ 
๑) ติดตามประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระบบคุณธรรม 
๒) สร้างช่องทางให้บุคลากรเข้าถึง รับฟัง และร้องทุกข์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
ตัวช้ีวัด 
๑) ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินงานตามแผน/โครงการป้องกันและปราบปรามการทุจริต

และประพฤติมิชอบ 
๒) ร้อยละของความสำเร็จในการจัดการเรื่องร้องเรียนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างความสุข ความผูกพัน และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน 

เป้าประสงค์ ๔.๑ บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี และมีความสุข
ในการทำงาน 

กลยุทธ์ 
๑) จัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มจากสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมายที่มีความเหมาะสม

สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของหน่วยงาน 
๒) เสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานและระบบการทำงาน และสัมพันธภาพของบุคลากรที่เหมาะสม 
ตัวช้ีวัด 
๑) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวก 
๒) จำนวนกิจกรรมส่งเสริมสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคลากร 
๓) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานและระบบงาน 
๔) ร้อยละความผูกพันของบุคลากรกรมทรัพยากรธรณี 

การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐)    
ได้กำหนดแนวทางการติดตามและประเมินผล เพื่อประเมินผลความสามารถในการบรรลุวัตถุประสงค์ของแผน
และตัวชี้วัดที่กำหนดไว้ โดยจะดำเนินการติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการดำเนินงานเป็นประจำทุกปี 
ปีละ ๒ ครั้ง คือ รอบ ๖ เดือน และรอบ ๑๒ เดือน 
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ส่วนที่ ๑ บทนำ 
๑.๑ หลักการและเหตผุล 

กรมทรัพยากรธรณีมีกรอบยุทธศาสตร์ในการปฏิบัติราชการตามแผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) ประกอบด้วย ๔ ประเด็นยุทธศาสตร์ โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ที่เน้นด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล คือ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ เพ่ิมศักยภาพองค์กรเพ่ือรองรับวิถีใหม่ ซึ่งกำหนดแนวทางการพัฒนา 
คือ ส่งเสริมบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง โดยพัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลรองรับประเด็นอุบัติใหม่
ด้านธรณีวิทยาและทรัพยากรธรณี พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ ความเข้าใจ และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
เสริมสร้างบุคลากรให้มีความรอบรู้ พัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน และพัฒนาความพร้อมผู้บริหาร
ทุกระดับอย่างเป็นระบบ เพื่อรองรับความต้องการด้านกำลังคนและขีดความสามารถที่เปลี่ ยนแปลงในอนาคต 
ซ่ึงกำหนดตัวชี้วัด คือ ความสำเร็จในการพัฒนาและบริหารจัดการระบบการคัดเลือกและรักษาบุคลากรภาครัฐ 
และกำหนดโครงการสำหรับการขับเคลื่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ คือ 
โครงการพัฒนาคุณภาพบุคลากรกรมทรัพยากรธรณี และโครงการพัฒนายกระดับคุณธรรมและความโปร่งใส 
ในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Integrity and Transparency Assessment : ITA) ประกอบกับ
กรอบนโยบายระดับชาติที่มุ่งเน้นเพิ่มขีดสมรรถนะการทำงานของภาครัฐให้มีความทันสมัย นำระบบดิจิทัล    
มาประยุกต์ใช้ และบุคลากรภาครัฐเป็นคนดี คนเก่ง ยึดระบบคุณธรรม ยึดค่านิยมในการทำงานเพื่อประชาชน 
โดยพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐ รวมทั้ง “คน” เป็นปัจจัยที่มีความสำคัญต่อความสำเร็จขององค์กร 
ดังนั้น จึงจำเป็นต้องมีการพัฒนาศักยภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่องค์กร
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและมีความพร้อมรับต่อ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

นอกจากนี้ ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน
เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ กำหนดให้
ส่วนราชการดำเนินการวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ล่วงหน้าให้สอดคล้องกับมาตรฐานการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนที่ ก.พ. กำหนด ติดตามและประเมินผลการดำเนินงาน   
ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบคุคล และจัดทำรายงานเสนอต่อกระทรวง/สำนักงาน ก.พ.  

เพื ่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี เป็นไปตามแผนปฏิบัติราชการ       
กรมทรัพยากรธรณี ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน
เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ ข้อ ๔ (๑) 
และสอดคล้องกับนโยบายในระดับต่าง ๆ ทั้งยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
(ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ นโยบายของกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม และนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ได้แก่ ระบบราชการ ๔.๐    
การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ (PMQA 4.0) และมาตรฐานความสำเร็จ



 

 

๒ HR Plan 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard จึงได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) ซึ่งจะเป็นเครื่องมือสำหรับใช้ประเมินผลสำเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพื่อนำไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็ง
และสอดรับกับภารกิจขององค์กร 
 

๑.๒ วัตถุประสงค ์

๑. เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางการบริการทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณีให้มีประสิทธิภาพ 
๒. เพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมทรัพยากรธรณีให้สอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์ของกรมทรัพยากรธรณี และรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต 
๓. เพื่อเป็นเครื่องมือสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจของกรมทรัพยากรธรณีให้สามารถบรรลุ

วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายตามท่ีกำหนดไว้ได้ 
 

๑.๓ ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

๑. การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณีมีประสิทธิภาพและรองรับการเปลี่ยนแปลง
ที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต 

๒. การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณีสามารถสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจของกรม 
๓. การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณีสามารถตอบสนองต่อนโยบายด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ ทั้งระดับประเทศ ระดับกระทรวง และระดับกรม 
 

๑.๔ กระบวนการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐)    
ได้กำหนดขั้นตอนในการศึกษาวิเคราะห์และจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีกระบวนการ
และข้ันตอนการดำเนินงาน ดังนี้ 
 

 
การศึกษานโยบายสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐส ำหรับ

นำมาประกอบการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
เพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนที่สำคัญทั้งในระดับประเทศ ระดับกระทรวง และระดับกรม แบ่งออกเป็น 
๒ ส่วน คือ 

๑. การศึกษานโยบายและแผน ๓ ระดับ ตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๔ ธันวาคม ๒๕๖๐ 
ได้แก่ ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๘๐) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๘๐) 

ขั้นตอนที่ ๑ รวบรวมและศึกษานโยบายสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
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(ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) แผนปฏิบัติราชการ
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) แผนปฏิบัติราชการ กรมทรัพยากรธรณี 
ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) และแผนพัฒนาบุคลากร กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม      
(ปี พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙) 

๒. การศึกษานโยบายและแนวทางที ่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ได้แก่   
ระบบราชการ ๔.๐ การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ (PMQA 4.0) 
มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 

การศึกษานโยบายสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐดังกล่าว 
เพื่อให้ทราบถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ที่สำคัญ และเป้าหมาย และนำมาเป็นกรอบแนวทาง     
ในการวิเคราะห์ เพ่ือหาประเด็นสำคัญในการวางแผนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 

กรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวม     
โดยดำเนินการ 

๑. การวิเคราะห์สถานภาพในปัจจุบันของกรม เช่น ข้อมูลโครงสร้าง อำนาจหน้าที่ อัตรากำลัง 
และสภาพกำลังคน  

๒. การประเมินผลการดำเนินงานของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี 
(พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕) 

๓. สำรวจความคิดเห็นต่อสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลและปัจจัยที่มีผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี (HR SWOT Analysis) และจัดลำดับความสำคัญมากอย่างยิ่ง (Critical Factors) 
ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี ๓ ลำดับแรกของปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การ
และปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ และได้ดำเนินการนำผลสรุปจากผลสำรวจความคิดเห็นดังกล่าว     
มาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยสภาพแวดล้อม (จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค) ด้วยเทคนิค TOWS Matrix 
เพ่ือนำไปสู่การกำหนดทิศทางกลยุทธ์ที่สำคัญ 
 
 
 

๑. กำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด โดยใช้ผลการวิเคราะห์
จากขั้นตอนที่ ๑ การรวบรวมศึกษานโยบายสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
ทั้งแผน ๓ ระดับ และนโยบายและแนวทางที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ และขั้นตอนที่ ๒ 
การวิเคราะห์สถานภาพด้านกำลังคนของกรม การประเมินผลการดำเนินงานของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขั้นตอนที่ ๒ ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ขั้นตอนที่ ๓ กำหนดสาระสำคัญของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕) และการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR SWOT Analysis) 
และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยสภาพแวดล้อมด้วยเทคนิค TOWS Matrix 

๒. กำหนดแผนงาน/โครงการให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าประสงค์ที่กำหนด เพื่อเป็นแนวทาง  
การดำเนินงานให้เกิดผลเป็นรูปธรรมและบรรลุเป้าหมายตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่กำหนดโดยคณะกรรมการ
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี  
 

 
 

๑. กำหนดการติดตามความก้าวหน้าผลการดำเนินงานของแผน/โครงการให้เป็นไปตามเป้าหมาย
ที่กำหนดไว้ และวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น เพื่อหาแนวทางปรับปรุงแก้ไข โดยมีการติดตาม
ความก้าวหน้าในแต่ละปีเป็น ๒ ระยะ คือ รอบ ๖ เดือน และรอบ ๑๒ เดือน เพื่อประเมินผลและรายงาน
ผลสำเร็จของการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
รายปี รวมทั้งวิเคราะห์หาปัจจัยสำเร็จ ปัญหาและอุปสรรค เพ่ือเป็นประโยชน์ในการนำไปสู่การทบทวนแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลในปีต่อไป 

๒. รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ 
 

๑.๕ ข้อมูลทั่วไปด้านทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี 
๑) ข้อมูลกรมทรัพยากรธรณี 
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทรัพยากรธรณี กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

พ.ศ. ๒๕๖๑ กำหนดให้กรมทรัพยากรธรณีมีภารกิจเกี่ยวกับการสงวน การอนุรักษ์ การฟ้ืนฟู และการบริหารจัดการ
ด้านธรณีวิทยา ทรัพยากรธรณี ซากดึกดำบรรพ์ ธรณีวิทยาสิ่งแวดล้อม และธรณีพิบัติภัย โดยการสำรวจ     
การตรวจสอบ การศึกษา และการวิจัยสภาพธรณีวิทยาและทรัพยากรธรณี การประเมินศักยภาพแหล่งธรณีวิทยา 
การกำหนดและการกำกับดูแลเขตพื้นที่สงวน พื้นที่อนุรักษ์ทรัพยากรธรณี และพื้นที่เสี่ยงต่อธรณีพิบัติภัย    
เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรธรณี คุณภาพชีวิต เศรษฐกิจ สังคมอย่างยั่งยืนและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยให้มีหน้าที่
และอำนาจ ดังต่อไปนี้ 

(๑) เสนอความเห็นเพื่อการกำหนดพื้นที่และการจัดทำนโยบาย แผน และมาตรการเกี่ยวกับ    
การสงวน การอนุรักษ์ การฟื้นฟู และการบริหารจัดการด้านธรณีวิทยา ทรัพยากรธรณี ซากดึกดำบรรพ์ 
ธรณีวิทยาสิ่งแวดล้อม และธรณีพิบัติภัย 

ขั้นตอนที่ ๔ กำหนดแนวทางการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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(๒) ดำเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองซากดึกดำบรรพ์ กฎหมายว่าด้วยแร่ในส่วนที่รับผิดชอบ 
และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

(๓) เสนอให้มี ปรับปรุง หรือแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบ และมาตรการเกี่ยวกับ
การสงวน การอนุรักษ์ การฟื้นฟู และการบริหารจัดการด้านธรณีวิทยา ทรัพยากรธรณี ซากดึกดำบรรพ์ 
ธรณีวิทยาสิ่งแวดล้อม และธรณีพิบัติภัย รวมทั้งการกำกับ การดูแล การประเมินผลและติดตามตรวจสอบ      
ให้เป็นไปตามกฎหมายและมาตรการ 

(๔) ดำเนินการเกี่ยวกับการสำรวจ การตรวจสอบ การศึกษา การวิจัย  การพัฒนาองค์ความรู้   
การให้บริการข้อมูล การเผยแพร่ความรู้ การบริการทางวิชาการ ประสานความร่วมมือกับต่างประเทศและองค์การ
ระหว่างประเทศในด้านธรณีวิทยา ทรัพยากรธรณี ซากดึกดำบรรพ์ ธรณีวิทยาสิ่งแวดล้อม และธรณีพิบัติภัย 

(๕) กำหนดมาตรฐานทางธรณีวิทยา ทรัพยากรแร่ ซากดึกดำบรรพ์ ธรณีวิทยาสิ่งแวดล้อม      
และธรณีพิบัติภัย รวมทั้งรวบรวม จัดเก็บ รักษาหลักฐานอ้างอิงทางธรณีวิทยา ทรัพยากรแร่ ซากดึกดำบรรพ์ของประเทศ 

(๖) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นหน้าที่และอำนาจของกรมหรือตามที่รัฐมนตรี
หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

โดยให้แบ่งส่วนราชการกรมทรัพยากรธรณี กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ดังต่อไปนี้ 
(๑) สำนักงานเลขานุการกรม 
(๒) กองคุ้มครองซากดึกดำบรรพ์ 
(๓) กองทรัพยากรแร่ 
(๔) กองเทคโนโลยีธรณี 
(๕) กองธรณีวิทยา 
(๖) กองธรณีวิทยาสิ่งแวดล้อม 
(๗) กองวิเคราะห์และตรวจสอบทรัพยากรธรณี 
(๘) กองอนุรักษ์และจัดการทรัพยากรธรณี 
(๙) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(๑๐) สำนักงานทรัพยากรธรณี เขต ๑ 
(๑๑) สำนักงานทรัพยากรธรณี เขต ๒ 
(๑๒) สำนักงานทรัพยากรธรณี เขต ๓ 
(๑๓) สำนักงานทรัพยากรธรณี เขต ๔ 
(๑๔) กลุ่มตรวจสอบภายใน 
(๑๕) กลุ่มนิติการ 
(๑๖) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
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ภายใต้กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทรัพยากรธรณี กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
หน่วยงานที่มีภารกิจหลักเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ สำนักงานเลขานุการกรม โดย มีหน่วยงาน
ภายใต้สังกัด คือ ส่วนทรัพยากรบุคคล เป็นหน่วยงานรับผิดชอบหลัก โดยมีหน้าที่ความรับผิดชอบ ดังต่อไปนี้  

(๑) ดำเนินการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล การวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
การวางแผนอัตรากำลัง โครงสร้าง การกำหนดตำแหน่ง และการจัดระบบงาน 

(๒) ดำเนินการเกี่ยวกับการบรรจุ แต่งตั้ง ย้าย โอน ประเมินบุคคลและผลงาน การเลื่อนตำแหน่ง 
และการออกจากราชการ 

(๓) ดำเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ การเลื่อนเงินเดือน บำเหน็จความชอบ 
การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

(๔) ดำเนินการเกี่ยวกับการจัดทำและการเก็บรักษาทะเบียนประวัติและฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคล 
(๕) ดำเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
(๖) ดำเนินการเกี่ยวกับการเสริมสร้างวินัยและระบบคุณธรรม การรักษาวินัยและจรรยาข้าราชการ 

และการคุ้มครองระบบคุณธรรม 
(๗) ปฏิบัติงานร่วมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

๒) ข้อมูลทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี 
กรมทรัพยากรธรณีมีกรอบอัตรากำลังรวมทั้งสิ้น ๗๐๑ อัตรา ประกอบด้วย ข้าราชการ ๔๑๔ อัตรา 

พนักงานราชการ ๒๕๗ อัตรา และลูกจ้างประจำ ๓๐ อัตรา โดยมีคนครองในตำแหน่งข้าราชการ ๓๔๗ อัตรา 
และมีอัตราว่าง ๖๗ อัตรา ตำแหน่งพนักงานราชการมีคนครอง ๒๓๑ อัตรา อัตราว่าง ๒๖ อัตรา และลูกจ้างประจำ
มีคนครอง ๓๐ อัตรา ไม่มีอัตราว่าง (ข้อมูล ณ เดือนมิถุนายน ๒๕๖๖) โดยสามารถจำแนกได้ตามตารางที่ ๑ ดังนี้ 

ตารางท่ี ๑ ข้อมูลอัตรากำลังแยกตามหน่วยงาน (ข้อมูลตามโครงสร้างกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการฯ พ.ศ. ๒๕๖๑) 
หน่วยงาน ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ รวม 

กรอบ 
(อัตรา) 

คนครอง 
(อัตรา) 

กรอบ 
(อัตรา) 

คนครอง 
(อัตรา) 

กรอบ 
(อัตรา) 

คนครอง 
(อัตรา) 

กรอบ 
(อัตรา) 

คนครอง 
(อัตรา) 

ราชการบริหารส่วนกลาง         
ส่วนกลาง ๖ ๔ - - - - ๖ ๔ 
กลุ่มตรวจสอบภายใน ๓ ๓ ๓ ๒ - - ๖ ๕ 
กลุ่มนิติการ ๓ ๓ ๖ ๖ - - ๙ ๙ 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ๔ ๓ ๓ ๓ - - ๗ ๖ 
สำนักงานเลขานุการกรม ๕๒ ๔๒ ๓๘ ๓๖ ๕ ๕ ๙๕ ๘๓ 
กองคุ้มครองซากดึกดำบรรพ ์ ๒๐ ๑๓ ๒๐ ๑๘ ๓ ๓ ๔๓ ๓๔ 
กองทรัพยากรแร ่ ๓๓ ๓๓ ๑๘ ๑๖ ๗ ๗ ๕๘ ๕๖ 
กองเทคโนโลยีธรณ ี ๓๕ ๒๘ ๑๒ ๘ ๓ ๓ ๕๐ ๓๙ 
กองธรณีวิทยา ๓๑ ๓๐ ๑๓ ๑๑ ๒ ๒ ๔๖ ๔๓ 
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หน่วยงาน ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ รวม 
กรอบ 
(อัตรา) 

คนครอง 
(อัตรา) 

กรอบ 
(อัตรา) 

คนครอง 
(อัตรา) 

กรอบ 
(อัตรา) 

คนครอง 
(อัตรา) 

กรอบ 
(อัตรา) 

คนครอง 
(อัตรา) 

กองธรณีวิทยาสิ่งแวดล้อม ๒๔ ๒๑ ๓๑ ๓๐ ๑ ๑ ๕๖ ๕๒ 
กองวิเคราะห์และตรวจสอบ 
ทรัพยากรธรณ ี

๓๙ ๓๕ ๕ ๕ - - ๔๔ ๔๐ 

กองอนุรักษ์และจัดการ
ทรัพยากรธรณ ี

๒๒ ๒๐ ๑๘ ๑๖ ๒ ๒ ๔๒ ๓๘ 

ศูนย์เทคโนโลยสีารสนเทศ 
และการสื่อสาร 

๒๕ ๒๒ ๑๐ ๘ ๑ ๑ ๓๖ ๓๑ 

ราชการส่วนกลางในภูมิภาค         
สำนักงานทรัพยากรธรณเีขต ๑ ๒๔ ๑๙ ๑๗ ๑๕ ๑ ๑ ๔๒ ๓๕ 
สำนักงานทรัพยากรธรณเีขต ๒ ๓๑ ๒๔ ๓๒ ๓๑ ๔ ๔ ๖๗ ๕๙ 
สำนักงานทรัพยากรธรณเีขต ๓ ๓๖ ๒๘ ๑๓ ๑๐ ๑ ๑ ๕๐ ๓๙ 
สำนักงานทรัพยากรธรณเีขต ๔ ๒๖ ๑๙ ๑๘ ๑๖ - - ๔๔ ๓๕ 

รวม ๔๑๔ ๓๔๗ ๒๕๗ ๒๓๑ ๓๐ ๓๐ ๗๐๑ ๖๐๘ 

กรอบอัตรากำลังข้าราชการของกรมทรัพยากรธรณี จำแนกออกเป็น ๔ ประเภท ได้แก่ ประเภทบริหาร 
๒ สายงาน ประเภทอำนวยการ ๔ สายงาน ประเภทวิชาการ ๑๔ สายงาน และประเภททั่วไป ๑๐ สายงาน  
โดยตำแหน่งของข้าราชการส่วนใหญ่เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการ รายละเอียดตามตารางที่ ๒ 

ตารางท่ี ๒ กรอบอัตรากำลังข้าราชการแยกตามสายงาน 
ประเภทบริหาร จำนวน ประเภทอำนวยการ จำนวน ประเภทวิชาการ จำนวน ประเภทท่ัวไป จำนวน 

๑. อธิบดี ๑ ๑. ผู้ตรวจราชการกรม ๑ ๑. นักธรณีวิทยา ๑๘๘ ๑. นายช่างสำรวจ ๒๕ 
๒. รองอธิบดี ๒ ๒. ผู้อำนวยการ ๖ ๒. นักวิทยาศาสตร์ ๓๖ ๒. นายช่างเครื่องกล ๙ 
  ๓. ผู้อำนวยการเฉพาะด้าน 

     (ธรณีวิทยา) 
๖ ๓. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ๑๕ ๓. นายช่างศิลป์ ๔ 

  ๔. ผู้อำนวยการเฉพาะด้าน 
     (วิทยาศาสตร์) 

๑ ๔. นักทรัพยากรบุคคล ๙ ๔. นายช่างไฟฟ้า ๓ 

    ๕. นักประชาสัมพันธ์ ๓ ๕. นายช่างเขียนแบบ ๓ 
    ๖. นักจัดการงานทั่วไป ๑๒ ๖. เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์ ๓ 
    ๗. นักวิชาการทรัพยากรธรณี ๑๓ ๗. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ๙ 
    ๘. นักวิชาการตรวจสอบภายใน ๓ ๘. เจ้าพนักงานพัสดุ ๗ 
    ๙. นักวิชาการเงินและบัญชี ๕ ๙. เจ้าพนักงานธุรการ ๓๔ 
    ๑๐. นักวิชาการพัสดุ ๑ ๑๐. เจ้าพนักงานพิพิธภัณฑ์ ๑ 
    ๑๑. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ ๔   
    ๑๒. ภัณฑารักษ์ ๕   
    ๑๓. นิติกร ๓   
    ๑๔. บรรณารักษ์ ๒   
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กรอบอัตรากำลังข้าราชการของกรมทรัพยากรธรณี จำแนกตามประเภทตำแหน่งและระดับตำแหน่ง 
ได้แก่ ประเภทบริหาร ระดับสูงและต้น ประเภทอำนวยการ ระดับสูงและต้น ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ 
ชำนาญการพิเศษ ปฏิบัติการหรือชำนาญการหรือชำนาญการพิเศษ ปฏิบัติการหรือชำนาญการ และประเภททั่วไป 
ระดับอาวุโส และปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน โดยกรอบอัตรากำลังส่วนใหญ่เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับ
ปฏิบัติการหรือชำนาญการ รายละเอียดตามตารางที่ ๓ 

ตารางท่ี ๓ กรอบอัตรากำลังข้าราชการจำแนกตามประเภทตำแหน่งและระดับตำแหน่ง 
ลำดับ 

ท่ี 
ช่ือตำแหน่งในสายงาน ประเภทตำแหน่ง/ระดับตำแหน่ง รวม 

บริหาร อำนวยการ วิชาการ ท่ัวไป 
สูง ต้น สูง ต้น ชช ชพ ปก/ชก/ชพ ปก/ชก อว ปง/ชง 

๑ นักบริหาร ๑ ๒         ๓ 
๒ ผู้ตรวจราชการกรม   ๑        ๑ 
๓ ผู้อำนวยการ    ๖       ๖ 
๔ ผู้อำนวยการเฉพาะด้าน 

(ธรณีวิทยา) 
  ๓ ๓       ๖ 

๕ ผู้อำนวยการเฉพาะด้าน  
(วิทยาศาสตร์) 

   ๑       ๑ 

๖ นักธรณีวิทยา     ๒ ๖๐ ๑ ๑๒๕   ๑๘๘ 
๗ นักวิทยาศาสตร์      ๖ ๕ ๒๕   ๓๖ 
๘ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน      ๓  ๑๒   ๑๕ 
๙ นักทรัพยากรบุคคล      ๑  ๘   ๙ 

๑๐ นักประชาสัมพันธ์      ๑  ๒   ๓ 
๑๑ นักจัดการงานทั่วไป      ๑  ๑๑   ๑๒ 
๑๒ นักวิชาการทรัพยากรธรณี      ๕  ๘   ๑๓ 
๑๓ นักวิชาการตรวจสอบภายใน      ๑  ๒   ๓ 
๑๔ นักวิชาการเงินและบัญชี      ๑  ๔   ๕ 
๑๕ นักวิชาการพัสุด      ๑     ๑ 
๑๖ นักวิชาการคอมพิวเตอร์      ๑  ๓   ๔ 
๑๗ ภัณฑารักษ์      ๑  ๔   ๕ 
๑๘ นิติกร      ๑  ๒   ๓ 
๑๙ บรรณารักษ์        ๒   ๒ 
๒๐ นายช่างสำรวจ         ๔ ๒๑ ๒๕ 
๒๑ นายช่างเครื่องกล         ๒ ๗ ๙ 
๒๒ นายช่างศิลป์         ๑ ๓ ๔ 
๒๓ นายช่างไฟฟ้า          ๓ ๓ 
๒๔ นายช่างเขียนแบบ         ๑ ๒ ๓ 
๒๕ เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์          ๓ ๓ 
๒๖ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี          ๙ ๙ 
๒๗ เจ้าพนักงานพัสดุ         ๑ ๖ ๗ 
๒๘ เจ้าพนักงานธุรการ         ๙ ๒๕ ๓๔ 
๒๙ เจ้าพนักงานพิพิธภัณฑ์          ๑ ๑ 

รวม ๑ ๒ ๔ ๑๐ ๒ ๘๒ ๖ ๒๐๙ ๑๘ ๘๐ ๔๑๔ 

กรอบอัตรากำลังพนักงานราชการของกรมทรัพยากรธรณี จำแนกออกเป็น ๕ กลุ่มงาน ได้แก่ 
กลุ่มงานเชี่ยวชาญพิเศษ ๑ สายงาน กลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะ ๔ สายงาน กลุ่มงานบริหารทั่วไป ๒๐ สายงาน
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กลุ่มงานเทคนิคทั่วไป ๘ สายงาน และกลุ่มงานบริการ ๑๓ สายงาน โดยตำแหน่งของพนักงานราชการส่วนใหญ่   
เป็นกลุ่มงานบริหารทั่วไป รายละเอียดตามตารางที่ ๔ 
ตารางท่ี ๔ กรอบอัตรากำลังพนักงานราชการแยกตามสายงาน 

พนักงานราชการ 
สายงาน กลุ่มงาน จำนวน สายงาน กลุ่มงาน จำนวน 

๑. ผู ้เชี ่ยวชาญพิเศษด้านประสาน
ความร่วมมือระหว่างประเทศ 

เชี่ยวชาญพิเศษ ๑ ๒๓. เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบาย 
      และแผน 

บริหารท่ัวไป ๗ 

๒. ผู ้เชี ่ยวชาญเฉพาะด้านการบริหาร
จัดการแหล่งซากดึกดำบรรพ์ 

เชี่ยวชาญเฉพาะ ๑ ๒๔. เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบาย 
      และแผน (มีประสบการณ์ ๔ ปี) 

บริหารท่ัวไป ๑ 

๓. ผู ้เชี ่ยวชาญเฉพาะด้านการบริหาร
จัดการแหล่งอนุรักษ์ธรณีวิทยา 

เชี่ยวชาญเฉพาะ ๑ ๒๕. เจ้าหน้าท่ีวิเทศสัมพันธ์ บริหารท่ัวไป ๒ 
๒๖. นายช่างไฟฟ้า เทคนิคท่ัวไป ๔ 

๔. ผู ้เชี ่ยวชาญเฉพาะด้านการบริหาร
จัดการแร่ 

เชี่ยวชาญเฉพาะ ๑ ๒๗. นายช่างก่อสร้าง เทคนิคท่ัวไป ๑ 
๒๘. นายช่างศิลป์ เทคนิคท่ัวไป ๕ 

๕. ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านกฎหมาย เชี่ยวชาญเฉพาะ ๑ ๒๙. นายช่างสำรวจ เทคนิคท่ัวไป ๓ 
๖. นักธรณีวิทยา บริหารท่ัวไป ๕๔ ๓๐. ช่างไฟฟ้า เทคนิคท่ัวไป ๔ 
๗. นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล บริหารท่ัวไป ๓ ๓๑. ช่างก่อสร้าง เทคนิคท่ัวไป ๑ 
๘. นักวิชาการเงินและบัญชี บริหารท่ัวไป ๙ ๓๒. ช่างศิลป์ เทคนิคท่ัวไป ๓ 
๙. นักวิชาการเผยแพร่ บริหารท่ัวไป ๘ ๓๓. ช่างสำรวจ เทคนิคท่ัวไป ๒ 
๑๐. นักวิชาการเผยแพร่         

งานพิพิธภัณฑ์ 
(มีประสบการณ์ ๔ ปี) 

บริหารท่ัวไป ๑ ๓๔. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี บริการ ๗ 
๓๕. เจ้าพนักงานธุรการ บริการ ๑๐ 
๓๖. เจ้าพนักงานพัสดุ บริการ ๒ 

๑๑. นักวิชาการโสตทัศนศึกษา บริหารท่ัวไป ๒ ๓๗. เจ้าพนักงานพิพิธภัณฑ์ บริการ ๕ 
๑๒. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ บริหารท่ัวไป ๕ ๓๘. เจ้าหน้าท่ีเผยแพร่ บริการ ๑ 
๑๓. นักวิชาการช่างศิลป์ บริหารท่ัวไป ๑ ๓๙. เจ้าหน้าท่ีตรวจสอบ บริการ ๑ 
๑๔. นักวิชาการตลาด บริหารท่ัวไป ๓ ๔๐. เจ้าหน้าท่ีธุรการ บริการ ๑๐ 
๑๕. นักวิชาการทรัพยากรธรณี บริหารท่ัวไป ๑๒ ๔๑. เจ้าหน้าท่ีบันทึกข้อมูล บริการ ๒๗ 
๑๖. นักวิชาการพัสดุ บริหารท่ัวไป ๓ ๔๒. เจ้าหน้าท่ีพัสดุ บริการ ๒ 
๑๗. เศรษฐกร บริหารท่ัวไป ๑ ๔๓. พนักงานช่วยสำรวจ บริการ ๖ 
๑๘. นิติกร บริหารท่ัวไป ๓ ๔๔. พนักงานพิพิธภัณฑ์ บริการ ๖ 
๑๙. ภัณฑารักษ์ บริหารท่ัวไป ๒ ๔๕. พนักงานบริการ บริการ ๑๔ 
๒๐. วิศวกรโยธา บริหารท่ัวไป ๒ ๔๖. คนงาน บริการ ๑ 
๒๑. เจ้าหน้าท่ีบริหารงานท่ัวไป บริหารท่ัวไป ๑๕    
๒๒. เจ้าหน้าท่ีบริหารงาน

พิพิธภัณฑ์  
บริหารท่ัวไป ๓    
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กรอบอัตรากำลังลูกจ้างประจำของกรมทรัพยากรธรณี จำแนกออกเป็น ๓ กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มงาน
บริการพื้นฐาน ๒ สายงาน กลุ่มงานสนับสนุน ๔ สายงาน และกลุ่มงานช่าง ๓ สายงาน โดยตำแหน่งของลูกจ้างประจำ
ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มงานสนับสนุน รายละเอียดตามตารางที่ ๕ 

ตารางท่ี ๕ กรอบอัตรากำลังลูกจ้างประจำแยกตามสายงาน 
ลูกจ้างประจำ 

สายงาน กลุ่มงาน จำนวน 
๑. พนักงานบริการ บริการพื้นฐาน ๒ 
๒. พนักงานประจำพิพิธภัณฑ์ บริการพื้นฐาน ๓ 
๓. พนักงานขับรถยนต์ สนับสนุน ๙ 
๔. พนักงานพัสดุ สนับสนุน ๑ 
๕. พนักงานพิมพ์ สนับสนุน ๓ 
๖. พนักงานห้องปฏิบัติการ สนับสนุน ๑ 
๗. ช่างเจาะสำรวจ ช่าง ๑ 
๘. ช่างครุภัณฑ์ ช่าง ๖ 
๙. ช่างฝีมือทั่วไป ช่าง ๔ 

รวม ๓๐ 

ระดับการศึกษาของข้าราชการกรมทรัพยากรธรณีที่ถือครองตำแหน่งอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งมีจำนวน
ของข้าราชการสูงที่สุด คือ ระดับปริญญาตรี จำนวน ๒๑๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๐.๕๒ รองลงมาตามลำดับ คือ 
ระดับปริญญาโท จำนวน ๙๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๖.๕๑ ระดับต่ำกว่าปริญญาตรี จำนวน ๒๘ คน คิดเป็นร้อยละ 
๘.๐๗ และระดับการศึกษาที่มีจำนวนข้าราชการน้อยที่สุดคือ ระดับปริญญาเอก จำนวน ๑๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๔.๙๐ 
รายละเอียดตามตารางที่ ๖ 

ตารางท่ี ๖ จำนวนข้าราชการจำแนกตามวุฒิการศึกษา 
ประเภท 
บุคลากร 

ต่ำกว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก รวม 
จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ จำนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

ข้าราชการ ๒๘ ๘.๐๗ ๒๑๐ ๖๐.๕๒ ๙๒ ๒๖.๕๑ ๑๗ ๔.๙๐ ๓๔๗ ๑๐๐ 
รวม ๒๘ ๘.๐๗ ๒๑๐ ๖๐.๕๒ ๙๒ ๒๖.๕๑ ๑๗ ๔.๙๐ ๓๔๗ ๑๐๐ 

ข้าราชการในสังกัดกรมทรัพยากรธรณีที่ถือครองตำแหน่งอยู่ในปัจจุบัน จำนวน ๓๔๗ คน โดยมี
ช่วงอายุที่มีจำนวนข้าราชการมากที่สุด ๓ ลำดับ เรียงตามลำดับ คือ ลำดับแรก ช่วงอายุ ๓๕-๓๙ ปี จำนวน ๗๕ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๒๑.๖๑ ลำดับที่สอง ช่วงอายุ ๓๐-๓๔ ปี จำนวน ๖๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๗.๕๘ และลำดับที่สาม 
ช่วงอายุ ๔๕-๔๙ ปี จำนวน ๖๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๗.๒๙ และช่วงอายุที่มีจำนวนข้าราชการน้อยที่สุด คือ 
ช่วงอายุ ๒๕-๒๙ ปี จำนวน ๒๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๖.๓๔ รายละเอียดตามตารางที่ ๗ 
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ตารางท่ี ๗ จำนวนข้าราชการจำแนกตามเพศและอายุ 
อาย ุ(ปี) เพศชาย (คน) ร้อยละ เพศหญิง (คน) ร้อยละ รวม (คน) ร้อยละ 
๒๕-๒๙ ๙ ๖.๘๗ ๑๓ ๖.๐๒ ๒๒ ๖.๓๔ 
๓๐-๓๔ ๑๘ ๑๓.๗๔ ๔๓ ๑๙.๙๑ ๖๑ ๑๗.๕๘ 
๓๕-๓๙ ๑๔ ๑๐.๖๙ ๖๑ ๒๘.๒๔ ๗๕ ๒๑.๖๑ 
๔๐-๔๔ ๓๒ ๒๔.๔๓ ๒๔ ๑๑.๑๑ ๕๖ ๑๖.๑๔ 
๔๕-๔๙ ๒๓ ๑๗.๕๖ ๓๗ ๑๗.๑๓ ๖๐ ๑๗.๒๙ 
๕๐-๕๔ ๑๕ ๑๑.๔๕ ๑๘ ๘.๓๓ ๓๓ ๙.๕๑ 

มากกว่า ๕๕ ๒๐ ๑๕.๒๗ ๒๐ ๙.๒๖ ๔๐ ๑๑.๕๓ 
รวม ๑๓๑ ๑๐๐ ๒๑๖ ๑๐๐ ๓๔๗ ๑๐๐ 

ข้าราชการในสังกัดกรมทรัพยากรธรณีที่ถือครองตำแหน่งอยู่ในปัจจุบัน จำนวน ๓๔๗ คน โดยมี
ช่วงอายุราชการที่มีจำนวนข้าราชการมากที่สุด ๓ ลำดับ เรียงตามลำดับ คือ ลำดับแรก ช่วงอายุราชการ ๐-๔ ปี 
จำนวน ๗๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๑.๙๐ ลำดับที่สอง ช่วงอายุราชการ ๕-๙ ปี จำนวน ๖๑ คน คิดเป็นร้อยละ 
๑๗.๕๘ และลำดับที่สาม ช่วงอายุราชการ ๑๐-๑๔ ปี จำนวน ๕๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๕.๒๗ และช่วงอายุราชการ
ที ่มีจำนวนข้าราชการน้อยที ่สุด คือ ช่วงอายุราชการ ๓๕ ปีขึ ้นไป จำนวน ๗ ราย คิดเป็นร้อยละ ๒.๐๒ 
รายละเอียดตามตารางที่ ๘ 

ตารางท่ี ๘ จำนวนข้าราชการจำแนกตามเพศและอายุราชการ 
ช่วงอายุราชการ (ปี) เพศชาย (คน) ร้อยละ เพศหญิง (คน) ร้อยละ รวม (คน) ร้อยละ 

๐-๔ ๒๒ ๑๖.๗๙ ๕๔ ๒๕ ๗๖ ๒๑.๙๐ 
๕-๙ ๒๑ ๑๖.๐๓ ๔๐ ๑๘.๕๒ ๖๑ ๑๗.๕๘ 

๑๐-๑๔ ๑๘ ๑๓.๗๔ ๓๕ ๑๖.๒๐ ๕๓ ๑๕.๒๗ 
๑๕-๑๙ ๑๔ ๑๐.๖๙ ๒๒ ๑๐.๑๙ ๓๖ ๑๐.๓๗ 
๒๐-๒๔ ๑๖ ๑๒.๒๑ ๒๕ ๑๑.๕๗ ๔๑ ๑๑.๘๒ 
๒๕-๒๙ ๑๙ ๑๔.๕๐ ๒๒ ๑๐.๑๙ ๔๑ ๑๑.๘๒ 
๓๐-๓๔ ๑๘ ๑๓.๗๔ ๑๔ ๖.๔๘ ๓๒ ๙.๒๒ 

๓๕ ปีข้ึนไป ๓ ๒.๒๙ ๔ ๑.๘๕ ๗ ๒.๐๒ 
รวม ๑๓๑ ๑๐๐ ๒๑๖ ๑๐๐ ๓๔๗ ๑๐๐ 

กรอบอัตรากำลังข้าราชการของกรมทรัพยากรธรณี จำแนกออกเป็นสายงานหลัก ๑ สายงาน คือ 
สายงานนักธรณีวิทยา และสายงานสนับสนุน แบ่งออกเป็น ตำแหน่งประเภทวิชาการ ๑๔ สายงาน ตำแหน่ง
ประเภททั่วไป ๑๐ สายงาน โดยกลุ่มสายงานที่มีจำนวนอัตรากำลังมากที่สุดคือ สายงานหลัก ตำแหน่งนักธรณีวิทยา 
๑๘๘ อัตรา รองลงมาคือสายงานสนับสนุน ตำแหน่งประเภทวิชาการ ๑๑๑ อัตรา และลำดับสุดท้าย คือ     
สายงานสนับสนุน ตำแหน่งประเภททั่วไป ๙๕ อัตรา รายละเอียดตามตารางที่ ๙ 
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ตารางท่ี ๙ กรอบอัตรากำลังข้าราชการแยกตามสายงานหลักและสายงานสนับสนุน 
ข้าราชการ 

สายงานหลัก 
ประเภทวิชาการ จำนวน ประเภททั่วไป จำนวน 

๑. นักธรณีวิทยา ๑๘๘ - - 
รวม ๑๘๘   

สายงานสนับสนนุ    
๑. นักวิทยาศาสตร ์ ๓๖ ๑. นายช่างสำรวจ ๒๕ 
๒. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ๑๕ ๒. นายช่างเครื่องกล ๙ 
๓. นักทรัพยากรบคุคล ๙ ๓. นายช่างศิลป ์ ๔ 
๔. นักประชาสัมพันธ์ ๓ ๔. นายช่างไฟฟ้า ๓ 
๕. นักจัดการงานท่ัวไป ๑๒ ๕. นายช่างเขียนแบบ ๓ 
๖. นักวิชาการทรัพยากรธรณ ี ๑๓ ๖. เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร ์ ๓ 
๗. นักวิชาการตรวจสอบภายใน ๓ ๗. เจ้าพนักงานการเงินและบญัช ี ๙ 
๘. นักวิชาการเงินและบัญชี ๕ ๘. เจ้าพนักงานพัสด ุ ๗ 
๙. นักวิชาการพัสด ุ ๑ ๙. เจ้าพนักงานธุรการ ๓๔ 
๑๐. นักวิชาการคอมพิวเตอร ์ ๔ ๑๐. เจ้าพนักงานพิพิธภัณฑ ์ ๑ 
๑๑. ภัณฑารักษ์ ๕ รวม ๙๕ 
๑๒. นิติกร ๓   
๑๓. บรรณารักษ์ ๒   

รวม ๑๑๑   

กรมทรัพยากรธรณี มีจำนวนกลุ่มกำลังคนคุณภาพทั้งหมด ๕๓ คน ประกอบด้วย นักเรียนทุน ๔๒ คน 
โครงการระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPs) ๒ คน และโครงการหลักสูตรการพัฒนาผู้นำคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย 
(New Wave Leadership Development Programme) ๙ คน รายละเอียดตามตารางที่ ๑๐ 
ตารางท่ี ๑๐ จำนวนกลุ่มกำลังคนคุณภาพ 

ประเภทกลุ่มกำลังคนคุณภาพ จำนวน (ราย) 
นักเรียนทุน ๔๒ 
โครงการระบบข้าราชการผูม้ีผลสมัฤทธ์ิสูง (HiPPs) ๒ 
โครงการพัฒนานักบริหารการเปลีย่นแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) - 
โครงการหลักสตูรการพัฒนาผู้นำคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย 
(New Wave Leadership Development Programme) 

๙ 

ผู้ผ่านการปฏิบตัิงานในโครงการเชิงยุทธศาสตร/์โครงการสำคัญระดบัประเทศ 
(Policy Work/Study Team : PWST) 

- 

รวม ๕๓ 
หมายเหตุ : กลุ่มกำลังคนคุณภาพตามนิยามของสำนักงาน ก.พ.  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

นโยบาย แผน และมาตรการที่เกี่ยวข้อง 
 

ส่วนที่ ๒ 
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 ส่วนที่ ๒ นโยบาย แผน และมาตรการที่เกี่ยวข้อง 
๒.๑ ความเชื่อมโยงกับแผนสามระดับ 

การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ ผู้จัดทำได้ศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร์ 
และแนวทางในทุกระดับที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเชื่อมโยงให้สอดคล้องกับทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี ซึ่งแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี     
(พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) ที่จัดทำขึ้นนี้มีความเชื่อมโยงกับแผนระดับที่ ๑ แผนระดับที่ ๒ และแผนระดับที่ ๓       
ที่เก่ียวข้อง โดยสรุปสาระสำคัญ ดังนี้   

๒.๑.๑ แผนระดับ ๑ 
๑. ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๘๐) 

ยุทธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาล เพื่อใช้เป็นกรอบ
ในการจัดทำแผนต่าง ๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกัน เพื่อให้เกิดเป็นพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายดังกล่าว
ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ หมวด ๖ แนวนโยบายแห่งรัฐ มาตรา ๖๕ (ภาพท่ี ๑)  

ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติได้กำหนดเป้าหมาย “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว 
ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ประสานความร่วมมือระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาชน 
เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม คือหัวใจสำคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี ที่มุ่งยกระดับรายได้และคุณภาพชีวิต
ของประชาชนอย่างต่อเนื่อง พร้อมสร้างความสุขอย่างยั่งยืนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ยึดหลักคุณธรรม 
จริยธรรม และธรรมาภิบาล ตามแนวทาง ๖ ยุทธศาสตร์ชาติในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ๑) ด้านความมั่นคง ๒) ด้านการสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน ๓) ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ๔) ด้านการสร้างโอกาส
และความเสมอภาคทางสังคม ๕) ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และ ๖) ด้านการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

ภารกิจของกรมทรัพยากรธรณีมีส่วนเกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ๔ ด้าน คือ ยุทธศาสตร์ชาติ
ด้านที่ ๑ ยุทธศาสตร์ชาติด้านที่ ๒ ยุทธศาสตร์ชาติด้านที่ ๕ และยุทธศาสตร์ชาติด้านที่ ๖ และเมื่อพิจารณา   
ในส่วนของภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พบว่า มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ที่ ๖ ด้านการปรับสมดุล
และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๖ ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
เป้าหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชน

และประโยชน์ส่วนรวม” โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ แยกแยะบทบาทหน่วยงานของรัฐ
ที่ทำหน้าที่ในการกำกับหรือในการให้บริการ ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการทำงานให้มุ่งผลสัมฤทธิ์
และผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนำนวัตกรรม เทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่ ระบบการทำงานที่เป็นดิจิทัลเข้ามาประยุกต์ใช้
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อย่างคุ้มค่า และปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้าง เชื่อมโยงถึงกันและเปิดโอกาส
ให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และโปร่งใส 
โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมกันปลูกฝังค่านิยมความซื่อสัตย์สุจริต ความมัธยัสถ์ และสร้างจิตสำนึกในการปฏิเสธ
ไม่ยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบอย่างสิ้นเชิง 

 
ภาพที่ ๑ ยุทธศาสตร์ชาติ ๖ ด้าน  

นอกจากนี้ กฎหมายต้องมีความชัดเจน มีเพียงเท่าที่จำเป็น มีความทันสมัย มีความเป็นสากล     
มีประสิทธิภาพ และนำไปสู่การลดความเหลื่อมล้ำและเอ้ือต่อการพัฒนา โดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหาร
ที่มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และการอำนวยความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม โดยมีประเด็นที่เกี่ยวข้อง
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖.๕ บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก 
มีความสามารถ มุ่งม่ัน และเป็นมืออาชีพ ในการปฏิบัติหน้าที่และขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตร์ชาติ โดยภาครัฐ
มีกำลังคนที่เหมาะสม ทั้งปริมาณและคุณภาพ มีระบบการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถสนอง
ความต้องการในการปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจให้คนดีคนเก่งทำงานในภาครัฐ มีระบบ
การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา 
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มีการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ 
ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม 

ประเด็นย่อย ๖.๕.๑ ภาครัฐมีการบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม       
เพ่ิมความยืดหยุ่นคล่องตัวให้กับหน่วยงานภาครัฐในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกขั้นตอนควบคู่ไปกับการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพและคุณภาพภายใต้หลักระบบคุณธรรม ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกลไกการวางแผนกำลังคน รูปแบบ
การจ้างงาน การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั้ง เพ่ือเอ้ือให้เกิดการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปลี่ยน และโยกย้าย
บุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ ของประเทศได้อย่างคล่องตัว รวมทั้งทบทวน 
และปรับเปลี่ยนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน 

ประเด็นย่อย ๖.๕.๒ บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการทำงานเพื่อประชาชน มีคุณธรรม และมี
การพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าอาชีพ พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐและวางมาตรการ          
ที่เหมาะสมกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทำงาน    
และสร้างค่านิยมในการปฏิบัติงานเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับ
ภาคส่วนอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม ให้ความสำคัญกับการพัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดับให้มีขีดสมรรถนะสูง        
มีความรับผิดชอบ และมีความเป็นมืออาชีพ เป็นทั้งผู้นำทางความรู้และความคิด ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง 
พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ร่วมงานและต่อสังคม โดยมีการสร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์
ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ เพ่ือรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖.๖ ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ ทุกภาคส่วน
ร่วมต่อต้านการทุจริต ภาครัฐมีการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
ในทุกระดับ โดยเฉพาะการสร้างวัฒนธรรมแยกแยะประโยชน์ส่วนบุคคลและประโยชน์ส่วนรวมของบุคลากรภาครัฐ
ให้เกิดขึ้น รวมทั้งสร้างจิตสำนึกและค่านิยมให้ทุกภาคส่วนตื่นตัวและละอายต่อการทุจริตประพฤติมิชอบทุกรูปแบบ 
พร้อมทั้งส่งเสริม สนับสนุนให้ภาคีองค์กรภาคเอกชน ภาคประชาสังคม ชุมชน ประชาชน และภาคีต่าง ๆ มีส่วนร่วม
ในการสอดส่อง เฝ้าระวัง ให้ข้อมูล แจ้งเบาะแสการทุจริต และตรวจสอบการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ
และภาคส่วนอื่น ๆ โดยได้รับความคุ้มครองจากรัฐตามที่กฎหมายบัญญัติ 

ประเด็นย่อย ๖.๖.๒ บุคลากรภาครัฐยึดมั่นในหลักคุณธรรม จริยธรรม และความซื่อสัตย์สุจริต 
กำหนดให้เจ้าพนักงานของรัฐต้องยืดถือแนวทางปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
และหลีกเลี่ยงการขัดกันระหว่างประโยชน์บุคคลและประโยชน์ส่วนรวม รวมทั้งยื่นบัญชีทรัพย์สินและหนี้สิน
ของตนเอง คู่สมรส และบุตรที่ยังไม่บรรลุนิติภาวะ โดยเฉพาะผู้ดำรงตำแหน่งทางการเมือง ตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ 
ผู้ดำรงตำแหน่งในองค์กรอิสระ ผู้ว่าการตรวจเงินแผ่นดิน และผู้ดำรงตำแหน่งระดับสูงตามที่กฎหมายกำหนด 
จะต้องเปิดเผยแสดงรายการบัญชีทรัพย์สินและหนี้สินให้ประชาชนทราบ  

ภาพรวมยุทธศาสตร์ชาติด้านที่ ๖ การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
แสดงไว้ในภาพที่ ๒ 
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ภาพที่ ๒ ภาพรวมยุทธศาสตร์ชาติด้านที่ ๖ การปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

๒.๑.๒ แผนระดับ ๒ 
๑. แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๘๐) (ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๘๐) (ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม) เป็นแผนแม่บท     
ที่ได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมให้มีความสอดคล้องกับบริบทและสถานการณ์ในการพัฒนาประเทศที่เป็นปัจจุบัน ซึ่งเป็นแผน
ระดับที่ ๒ ที่มีผลผูกพันให้ทุกหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องต้องแปลงไปสู่การปฏิบัติร่วมกันอย่างบูรณาการ    
เพื่อบรรลุผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้อย่างเป็นรูปธรรม และส่งผลให้ประเทศไทยบรรลุวิ สัยทัศน์ 
“ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณีมีความสอดคล้องกับแผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติใน ๒ ประเด็น ได้แก่ ประเด็นที่ ๒๐ การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ และประเด็นที่ ๒๑ 
การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ดังนี้ 



 

 

๑๗ HR Plan 

๑.๑ ประเด็นที่ ๒๐ การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 
งานบริการภาครัฐปรับเปลี่ยนเป็นดิจิทัลเพิ่มขึ้น โดยมุ่งเน้นการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 

ให้สามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติ และพัฒนาให้บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการทำงาน
เพ่ือประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ เพ่ือให้ประชาชน
และผู้รับบริการทุกกลุ่มสามารถเข้าถึงได้โดยง่าย สะดวก รวดเร็ว โปร่งใส หลากหลายช่องทาง ตรวจสอบได้   
ไม่มีข้อจำกัดของเวลา พื้นที่ และกลุ่มคน รวมทั้งนำนวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
ลดค่าใช้จ่ายของประชาชน ประกอบด้วย ๕ แผนย่อย โดยมีแผนย่อยที่เกี่ยวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

๑.๑.๑ แผนย่อยการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ มุ่งเน้นการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ
ให้เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก และเป็นคนเก่ง มีความรู้ความสามารถในการทำงานรับใช้ประเทศชาติ
และประชาชน โดยมีแนวทางการพัฒนาที่เกี่ยวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

๑) ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐให้มี
มาตรฐานและเกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้กำลังคนภาครัฐมีความเหมาะสมกับภารกิจ
ของภาครัฐและสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตร์ชาติ  

๒) เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตาม
ระบบคุณธรรมอย่างแท้จริง โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม 
และจิตสำนึกสาธารณะ การสร้างความก้าวหน้าให้กับบุคลากรภาครัฐและการสร้างกลไกให้บุคลากรภาครัฐ
สามารถโยกย้ายและหมุนเวียนได้อย่างคล่องตัว และการทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบค่าตอบแทนที่เปน็ธรรม 
มีมาตรฐาน เหมาะสมสอดคล้องกับภาระงาน 

๓) พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู ้ความสามารถสูง มีทักษะ    
การคิดวิเคราะห์ และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐ
ให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ  

๔) สร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
เพื่อให้ผู้นำและผู้บริหารภาครัฐมีความคิดเชิงกลยุทธ์ มีความเข้าใจสภาพเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ทั้งระดับ
ท้องถิ่น ระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก 

๑.๒ ประเด็นที่ ๒๑ การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ มุ่งเน้นให้ภาครัฐมีความโปร่งใส 
ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ ผ่านการพัฒนาคนและพัฒนาระบบ โดยมีแผนย่อยที่เกี่ยวข้องด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

๑.๒.๑ แผนย่อยการป้องกันและปราบปราบการทุจริตและประพฤติมิชอบ มุ่งเน้นการปรับ
พฤติกรรม “คน” โดยการปลูกฝังวิธีคิดในกลุ่มเป้าหมายเด็กและเยาวชน เพื่อปฏิรูปคนรุ่นใหม่ให้มีจิตสำนึก    
ในความซื่อสัตย์สุจริต ด้วยการส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีความใสสะอาด 
ปราศจากพฤติกรรมที่ส่อไปในทางทุจริต และการสร้างจิตสำนึกและค่านิยมในการต่อต้านการทุจริตให้แก่บุคลากร
ขององค์กร  
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๒. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) เป็นกลไกสำคัญในการแปลง

ยุทธศาสตร์ชาติไปสู่การปฏิบัติ และใช้เป็นกรอบสำหรับการจัดทำแผนระดับที่ ๓ มีจุดเน้นและเป้าหมาย      
ของการพัฒนาที่เป็นรูปธรรม สามารถบ่งบอกทิศทางการพัฒนาที่ชัดเจนที่ประเทศควรมุ่งไปในระยะ ๕ ปีถัดไป 
โดยกำหนดเป้าหมายหลักของการพัฒนา ๕ ประการ ประกอบด้วย ๑) การปรับโครงสร้างภาคการผลิตและบริการ
สู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรม ๒) การพัฒนาคนสำหรับโลกยุคใหม่ ๓) การมุ่งสู่สังคมแห่งโอกาสและความเป็นธรรม 
๔) การเปลี่ยนผ่านการผลิตและบริโภคไปสู่ความยั่งยืน และ ๕) การเสริมสร้างความสามารถของประเทศในการรับมือ
กับการเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยง ซึ่งได้กำหนดหมุดหมายการพัฒนา จำนวน ๑๓ หมุดหมาย (ภาพที่ ๓)    
โดยหมุดหมายการพัฒนาที่เกี่ยวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ 

หมุดหมายที่ ๑๓ ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
เป้าหมายที่ ๑ การบริการภาครัฐมีคุณภาพ เข้าถึงได้ (สะดวก ประหยัด ตอบโจทย์ประชาชน) 
เป้าหมายที่ ๒ ภาครัฐที่มีขีดสมรรถนะสูง คล่องตัว (เปิดกว้าง ทันสมัย โปร่งใส) 

กลยุทธ์ที่ ๔ การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ
ที่จำเป็นในการให้บริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ 

กลยุทธ์ย่อย ๔.๑ ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพื่อดึงดูดและรักษาผู้มีศักยภาพ
มาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยให้ความสำคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธ์องค์กรและกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถดำเนินการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติได้อย่างแท้จริง โดยจะต้องทบทวนแนวทาง 
การขับเคลื่อนภารกิจเพ่ือให้ภาครัฐมีขนาดและต้นทุนที่เหมาะสม ปรับเปลี่ยนตำแหน่งงานที่สามารถถ่ายโอนภารกิจ
มาเป็นตำแหน่งงานหลักที่มีความจำเป็นต่อการพัฒนาประเทศ อีกทั้งปรับปรุงรูปแบบการจ้างงานภาครัฐให้หลากหลาย 
ยืดหยุ่น ครอบคลุมการจ้างงาน  ในรูปแบบสัญญา หรือรูปแบบการทำงานไม่ตลอดชีพมากขึ้น และลดการจ้างงาน
แบบตลอดชีพ เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อบริบทและเงื่อนไขการจ้างงานในปัจจุบัน และดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถ
เข้ามาปฏิบัติงานในภาครัฐ เพ่ือผลักดันภารกิจได้อย่างทันการณ์และมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งให้ความสำคัญกับ
การสร้างพ้ืนที่นวัตกรรม รูปแบบการจ้างงานเพ่ือให้การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็ว เป็นรูปธรรม 
และเหมาะสม รวมทั้งส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐด้านดิจิทัลแบบองค์รวม ตลอดจนพัฒนาทัศนคติ 
จริยธรรม องค์ความรู้ และทักษะ พร้อมทั้งพัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐที่สามารถส่งเสริมและสะท้อน
ศักยภาพในการร่วมขับเคลื่อนเป้าหมายของประเทศอย่างเป็นระบบ ทั้งในระดับองค์กร ระดับทีม และระดับบุคคล 
ตลอดจนระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่สามารถยกระดับการใช้ทรัพยากรบุคคลทุกคนให้เกิดความคุ้มค่า
และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาประเทศ 



 

 

๑๙ HR Plan 

 
ภาพที่ ๓ ภาพรวมแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 

๒.๑.๓ แผนระดับ ๓ 
๑. แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) ของกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

แผนปฏิบัติราชการ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
(ภาพที่ ๔) มุ่งเน้นการยกระดับการแก้ไขปัญหาและการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศในปัจจุบัน 
พร้อมทั้งการพัฒนาโครงสร้างระบบราชการของกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เพื่อรองรับการขับเคลื่อน
การแก้ไขปัญหาและการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศของประเทศไทย โดยแบ่งออกเป็น ๕ เรื่อง ได้แก่ 
แผนปฏิบัติราชการที่ ๑ การยกระดับกระบวนทัศน์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม แผนปฏิบัติราชการที่ ๒ การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติให้เกิดความสมดุลและยั่งยืน 
แผนปฏิบัติราชการที่ ๓ การบริหารจัดการทรัพยากรน้ำและน้ำบาดาลให้เกิดความสมดุลและยั่งยืน แผนปฏิบัติราชการที่ ๔ 
การส่งเสริมและรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดี และแผนปฏิบัติราชการที่ ๕ การขับเคลื่อนไทย
สู่เศรษฐกิจและสังคมคาร์บอนต่ำและลดผลกระทบการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ โดยมแีผนปฏิบัติราชการที่เกี่ยวข้อง
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

แผนปฏิบัติราชการที่ ๑ การยกระดับกระบวนทัศน์เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

เป้าประสงค์ที่ ๑.๒ องค์กร บุคลากรได้รับการยกระดับเพ่ือรองรับกระบวนทัศน์ใหม่ 
กลยุทธ์ที่ ๓ เสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง 
 
 
 



 

 

๒๐ HR Plan 

 
ภาพที่ ๔ ภาพรวมแผนปฏิบัติราชการ กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 



 

 

๒๑ HR Plan 

แนวทางการพัฒนา/แนวทางการดำเนินการ 
๑) พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลรองรับประเด็นอุบัติใหม่ด้านทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดล้อม 
๒) พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ ความเข้าใจ และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
๓) เสริมสร้างบุคลากรให้มีความรอบรู้ (รู้ลึก รู้รอบ รู้เชี่ยวชาญ รู้บูรณาการ) 
๔) พัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
๕) พัฒนาความพร้อมผู้บริหารทุกระดับอย่างเป็นระบบ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงให้ทันกับ

ความต้องการด้านกำลังคนและขีดความสามารถท่ีเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

๒. แผนพัฒนาบุคลากร กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (ปี พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙) 
แผนพัฒนาบุคลากร กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (ปี พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙) มีวัตถุประสงค์

เพ่ือให้กระบวนการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมมีเป้าหมายและทิศทางที่ชัดเจน 
ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และใช้เป็นเครื่องมือสำคัญในการเสริมสร้าง
บุคลากรทุกสายงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สนับสนุนและขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมให้บรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืน รวมถึงให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ
อย่างต่อเนื่อง ผ่านการพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ มีความเป็นผู้นำ เป็นคนดี รวมทั้งมีพลังกายพลังใจ
ในการปฏิบัติภารกิจของตนเองให้ประสบความสำเร็จ และตอบสนองต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้
อย่างทันท่วงที โดยกำหนดประเด็นการพัฒนาไว้ ๔ ด้าน (ภาพท่ี ๕) ดังนี้ 

 
ภาพที่ ๕ ประเด็นการพัฒนาของแผนพัฒนาบุคลากร กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (ปี พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙) 

ด้านที่ ๑ พัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
เป้าประสงค์ 
๑) บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตามภารกิจองค์การ 



 

 

๒๒ HR Plan 

๒) องค์การมีแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) และแผนพัฒนาความก้าวหน้า   
ในสายอาชีพ (Career Development Plan) 

แนวทางการพัฒนา 
๑.๑) กำหนดกรอบแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถตามสมรรถนะและเพ่ิมพูนทักษะอย่างต่อเนื่อง

ให้ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ เพ่ือรองรับการทำงานวิถีใหม่ 
๑.๒) พัฒนาบุคลากรและเพ่ิมพูนทักษะที่จำเป็นในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ (ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ 

(Strategic Skillset) ทักษะด้านภาวะผู้นำ (Leadership Skillset) และทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) 
๒.๑) จัดทำแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) และแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

(Career Development Plan) ให้ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ 
๒.๒ พัฒนาระบบบริหารจัดการกำลังคนคุณภาพ (Talent Management) พร้อมเข้าสู่ตำแหน่ง

ทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญ (Succession Plan)  
๒.๓) ติดตามและประเมินความสอดคล้องของแผนพัฒนาบุคลากรกับทิศทางการบริหารจัดการ

งานด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
ด้านที่ ๒ พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากรเพื่อสนับสนุนการทำงานในยุคดิจิทัล 
เป้าประสงค์ 
๑) องค์การมีระบบและกลไกการพัฒนาบุคลากรด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ 
๒) องค์การมีระบบฐานข้อมูลการพัฒนาบุคลากรที่มีความทันสมัย สนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
แนวทางการพัฒนา 
๑.๑) จัดทำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 
๑.๒) สร้างกระบวนการพัฒนาบุคลากรผ่านแพลตฟอร์มการเรียนรู้ดิจิทัล (Digital Learning Platform) 
๑.๓) พัฒนาความร่วมมือเครือข่ายกำลังคน หน่วยงาน องค์การ และสถาบันที่เกี่ยวข้องด้านพัฒนา

บุคลากรระดับกระทรวงและระดับกรม 
๒.๑) จัดทำระบบฐานข้อมูลกลางด้านบุคลากรระดับกระทรวง และหน่วยงานในสังกัดกระทรวง ให้เป็น

มาตรฐานเดียวกัน เพ่ือเชื่อมโยงข้อมูลใช้ประโยชน์ในการบริหารและใช้ศักยภาพของบุคลากรให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
ด้านที่ ๓ ส่งเสริมการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 
เป้าประสงค์ 
๑) บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตนตามค่านิยม วัฒนธรรมการทำงานร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๒) องค์การมีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่ระบบราชการที่มีประสิทธิภาพ 
แนวทางการพัฒนา 
๑.๑) เสริมสร้างจิตสำนึกและค่านิยมในการทำงานเพ่ือประชาชนโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
๑.๒) ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 



 

 

๒๓ HR Plan 

๒.๑) พัฒนากระบวนการสรรหามีมาตรฐาน และคัดเลือกบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และเป็นธรรม 
ด้านที่ ๔ เสริมสร้างความสุข ความผูกพัน และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน 
เป้าประสงค์ 
๑) บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การ มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี และมีความสุขในการทำงาน 
แนวทางการพัฒนา 
๑.๑) ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งด้านร่างกายและจิตใจ เพ่ือให้ทำงานอย่างมีความสุข

และเพ่ือผลสัมฤทธิ์ขององค์การ 
๑.๒) เสริมสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานให้แก่บุคลากร 
๑.๓) สร้างระบบนิเวศในการทำงานอย่างมีส่วนร่วมและการทำงานเป็นทีม 

๓. แผนปฏิบัติราชการ กรมทรัพยากรธรณี ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
กรมทรัพยากรธรณีจัดทำแผนปฏิบัติราชการ กรมทรัพยากรธรณี ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 

เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางการดำเนินงานไปสู่วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือบริหารจัดการ
ธรณีวิทยาและทรัพยากรธรณี ธรณีวิทยาสิ่งแวดล้อมและธรณีพิบัติภัยให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
ในการสนับสนุนการขับเคลื่อนเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างเป็นรูปธรรม และเพื่อพัฒนายกระดับขีดความสามารถ
องค์กรให้เป็นที่เชื่อมั่นของประชาชนและรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยกำหนดแผนย่อย ๔ แผน ได้แก่ 
แผนปฏิบัติการ ๑ การบริหารจัดการแหล่งมรดกธรณีและอุทยานธรณีให้มีการใช้ประโยชน์บนหลักการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
แผนปฏิบัติการ ๒ การบริหารจัดการทรัพยากรแร่ให้เกิดประโยชน์อย่างคุ้มค่าและมีดุลยภาพ แผนปฏิบัติการ ๓ 
การลดความเสี่ยงจากธรณีพิบัติภัยและผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ และแผนปฏิบัติการ ๔ 
การเพ่ิมศักยภาพองค์กรเพื่อรองรับวิถีใหม่ 

แผนปฏิบัติราชการที่เกี่ยวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ แผนปฏิบัติการ ๔ การเพ่ิม
ศักยภาพองค์กรรองรับวิถีใหม่ โดยมีสาระสำคัญ ดังนี้ 

เป้าหมาย องค์กรมีความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในประเด็นใหม่ที่อาจจะเกิดขึ้น เพ่ือขับเคลื่อน
สู่การให้บริการเชิงรุกกับผู้รับบริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง และเป็นธรรม 

ค่าเป้าหมาย ความสำเร็จในการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศตามแนวทาง Excellence Framework 
แนวทางการพัฒนา ประกอบด้วยแนวทางที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
แนวทาง ๔.๓ เสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง โดยพัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล

รองรับประเด็นอุบัติใหม่ด้านธรณีวิทยาและทรัพยากรธรณี พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ ความเข้าใจ และทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เสริมสร้างบุคลากรให้มีความรอบรู้ พัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน และพัฒนา
ความพร้อมผู้บริหารทุกระดับอย่างเป็นระบบ เพื่อรองรับความต้องการด้านกำลังคน และขีดความสามารถที่เปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 

แนวทาง ๔.๔ พัฒนาองค์ความรู้การสร้างนวัตกรรมทุกมิติในทุกระดับ โดยจัดเก็บองค์ความรู้    
ให้เป็นระบบ เพ่ือการเข้าถึง เข้าใจ และนำไปพัฒนาการทำงานอย่างสะดวก จัดทำคู่มือการจัดการความรู้ทั่วทั้งองค์กร
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ที่ประกอบด้วยแผนที่การจัดการความรู้ เป้าหมายการจัดการความรู้ วิธีการ เครื่องมือ การยกย่องชมเชย และการนำ
ความรู้ที่จัดการแล้วไปสู่การพัฒนาองค์กรและพัฒนาบุคลากร สื่อสารแนวทางการจัดการความรู้ในทิศทาง   
และเป้าหมายเดียวกันทั้งองค์กร พัฒนา Change Agent เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร 
จัดหาระบบการเรียนรู้ออนไลน์ขนาดใหญ่ที่เปิดกว้าง (Massive Open Online Courseware) สร้างหลักสูตร
การพัฒนาบุคลากรทุกระดับของหน่วยงานและหลักสูตรอื่น ๆ ให้รองรับระบบการเรียนรู้ในอนาคต ทั้ง Hard Skills 
และ Soft Skills รวมทั้งแสวงหาความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาทุกระดับหรือองค์กรอ่ืนในการเผยแพร่องค์ความรู้ 

แนวทาง ๔.๕ ส่งเสริมการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยสร้างความตระหนักจิตสำนึก
การเป็นข้าราชการที่ดี และส่งเสริมการทำงานที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ เร่งรัด และกำกับให้หน่วยงานในสังกัด
ดำเนินการตามแผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของส่วนราชการ 

ผังแสดงความเชื่อมโยงนโยบายและแผนที่สำคัญกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล   
กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) แสดงไว้ในภาพที่ ๖ 

 
ภาพที่ ๖ ผังแสดงความเชื่อมโยงนโยบายและแผนที่สำคัญกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี 

(พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
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๒.๒ นโยบายและแนวทางท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

๒.๒.๑ ระบบราชการ ๔.๐ 
ตามที่รัฐบาลมีนโยบายขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม เพื่อพัฒนาประเทศไทยไปสู่การเป็น

ประเทศไทย ๔.๐ ดังนั้น สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (สำนักงาน ก.พ.ร.) ได้พัฒนากรอบแนวทาง
ในการส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีการพัฒนาองค์การไปสู่ระบบราชการ ๔.๐ (ภาพที่ ๗) ซึ่งได้กำหนดเป้าหมาย
ในการพัฒนาระบบราชการ ดังนี้  

๑) เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open and Connected Government) ต้องมีความเปิดเผย
โปร่งใสในการทำงาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการ หรือมีการแบ่งปันข้อมูล
ซ่ึงกันและกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบการทำงานได้ ตลอดจนเปิดกว้าง ให้กลไกหรือภาคส่วนอื่น ๆ  เช่น ภาคเอกชน 
ภาคประชาสังคมเข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรดำเนินการเองออกไปให้แก่ภาคส่วนอ่ืน ๆ 
เป็นผู้รับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับกับการทำงานแนวระนาบ 
ในลักษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการทำงานในภาครัฐ
ด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 

๒) ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-Centric Government) ต้องทำงานในเชิงรุก     
และมองไปข้างหน้า โดยตั้งคำถามกับตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาและตอบสนอง
ความต้องการของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้เข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ 
(Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐ (Big Government Data) และระบบดิจิทัล
สมัยใหม่ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ Tailored Services) 
พร้อมทั้งอำนวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการ เพ่ือให้บริการได้เสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชน
สามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทาง
ผสมผสานกัน ทั้งการติดต่อมาด้วยตนเอง เว็บไซต์ โซเชียลมีเดีย หรือแอพพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ 

๓) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart and High Performance Government) ต้องทำงาน
อย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้
ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่า มีความยืดหยุ่น
และความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 
และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นสำนักงานสมัยใหม่ รวมทั้งทำให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการ
และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ดังนั้น ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset) 
ให้ตนเองมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพิ่มทักษะให้มีสมรรถนะที่จำเป็น 
และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะช่วยทำให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
(Change Leader) เพ่ือสร้างคุณค่า (Public Value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 
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ภาพที่ ๗ ระบบราชการ ๔.๐ 

๒.๒.๒ การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ (PMQA 4.0) 
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (สำนักงาน ก.พ.ร.) ได้พัฒนาเครื่องมือประเมิน

สถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ หรือ PMQA 4.0 โดยมีวัตถุประสงค์ให้หน่วยงาน
ภาครัฐสวิเคราะห์ช่องว่างและโอกาสในการพัฒนาเพื่อประเมินตนเอง และนำผลจากการประเมินไปใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการจัดทำแผนพัฒนาองค์กร แผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน อันจะนำไปสู่การยกระดับของหน่วยงานภาครัฐ
ให้เป็นระบบราชการ ๔.๐ ต่อไป 

การประเมินโดยใช้เกณฑ์ PMQA 4.0 มีแนวทางในการประเมินหมวดกระบวนการ หมวด ๑-๖ 
ได้แก่ หมวด ๑ การนำองค์กร หมวด ๒ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ หมวด ๓ การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หมวด ๔ การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร 
หมวด ๖ การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ และหมวดผลลัพธ์ ได้แก่ หมวด ๗ ผลลัพธ์การดำเนินการ (ภาพที่ ๘) โดยมหีมวด
ที่เก่ียวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร 
เป้าหมาย : เพื่อให้ส่วนราชการมีนโยบายและระบบบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 

ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ ่งเน้นผลสัมฤทธิ ์ มีการสร้างวัฒนธรรม           
การทำงานที่ดี ก่อเกิดความร่วมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการให้ก้าวทัน
เทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้และมีความจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่นำไปสู่นวัตกรรม 
มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 

๕.๑ นโยบายและการจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์ และสร้างแรงจูงใจ 
๕.๒ ระบบการทำงานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
๕.๓ การสร้างวัฒนธรรมการทำงานท่ีดี มีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ 
๕.๔ ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ก้าวทันเทคโนโลยี แก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้

และความมีจริยธรรม 
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ภาพที่ ๘ ความเชื่อมโยงของเกณฑ์ PMQA กับระบบราชการ ๔.๐ 

๒.๒.๓ มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 
สำนักงาน ก.พ. ได้ริเริ่มนำการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (Human Resource 

Scorecard) ซึ่งมีความแพร่หลายทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐของต่างประเทศมาประยุกต์ใช้ในราชการพลเรือน 
เพ่ือให้ส่วนราชการทราบถึงสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน โดยเมื่อวันที่ ๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๗ 
อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกำลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพมีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ 
และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ใช้ชื่อเป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะ
การบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 

HR Scorecard เป็นเครื่องมือสำหรับใช้ประเมินผลสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
เพื่อนำไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร 
โดยมีวัตถุประสงค์เสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและมีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งส่วนราชการจะต้อง
บริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้นความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการ โดยได้กำหนดมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทางให้ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ดังนี้ 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

๑) มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

๒) มีการวางแผนและบริหารกำลังคน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กำลังคนมีขนาด
และสมรรถนะที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 
มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกำลังคนและมีแผน
เพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 

๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อดึงดูด
ให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

๔) มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 

มิติที ่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ
ดังต่อไปนี้ 

๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา 
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

๒) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

๓) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 

๔) มีการนำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programme Effectiveness) 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผล ดังต่อไปนี้ 
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๑) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจ
ของส่วนราชการและจังหวัด (Retention) 

๒) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

๓) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี  
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 

๔) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสทิธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่าง     
และจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงาน   
ของทีมงาน กับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) ส่วนราชการ
จะต้อง 

๑) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม      
และหลักสิทธิมนุษยชน 

๒) มีความโปร่งใสในทุกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ทั้งนี้จะต้องกำหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ใน    

ทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  (Quality of Work Life) 

ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

๑) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน ระบบงาน 
และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัว 

๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

๓) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อน
ส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

สถานการณ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมทรัพยากรธรณี 

ส่วนที่ ๓ 
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ส่วนที่ ๓ สถานการณ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมทรัพยากรธรณี 

๓.๑ การประเมินผลการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล   
กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕) 

๓.๑.๑ สาระสำคัญแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕) 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (ปี พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕) กำหนด

วิสัยทัศน์ คือ “บุคลากรมืออาชีพด้านทรัพยากรธรณี” ประกอบด้วย ๕ ประเด็นกลยุทธ์ ๑๗ เป้าประสงค์   
และ ๓๒ แผนงาน/โครงการ ดังนี้  

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร มีเป้าประสงค์ 
จำนวน ๕ เป้าประสงค ์ประกอบด้วย ๑) พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ ๒) จัดทำแผนกำลังคนที่สอดคล้อง
เหมาะสมต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจ และโครงสร้างกรม ๓) พัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ ๔) พัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหารทุกระดับสู่การเป็นนักบริหารมืออาชีพ และ ๕) ค้นหาและรักษาบุคลากรกรมทรัพยากรธรณีผู้มีสมรรถนะ
ระดับสูง (Talent Management) 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๒ ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล มีเป้าประสงค์ จำนวน ๓ เป้าประสงค์ 
ประกอบด้วย ๑) ดำเนินการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้ายให้ทันต่อความต้องการ ๒) พัฒนาระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลให้มีความถูกต้อง ทันสมัย และใช้ประโยชน์ได้ และ ๓) ใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างคุ้มค่าสู่การเพ่ิม
ผลิตภาพ (Productivity) บุคลากร 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๓ ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล มีเป้าประสงค์ จำนวน ๕ เป้าประสงค์ 
ประกอบด้วย ๑) สร้างความผูกพันของบุคลากร ๒) สร้างความพึงพอใจในงานของบุคลากรเพิ่มมากขึ้น ๓) พัฒนา
บุคลากรให้มีความสามารถในการทำงานมาตรฐานสูง (High Competency) ๔) พัฒนาระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) บุคลากร และ ๕) บริหารจัดการองค์ความรู้สู่การเพิ่มผลิตภาพ 
(Productivity) บุคลากร 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีเป้าประสงค์ จำนวน    
๒ เป้าประสงค์ ประกอบด้วย ๑) ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรอย่างโปร่งใส มีหลักฐานตรวจสอบได้ ๒) ดำเนินการ
ด้านวินัยบุคลากรอย่างโปร่งใส 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตกับการทำงาน มีเป้าประสงค์ 
จำนวน ๓ เป้าประสงค์ ประกอบด้วย ๑) สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงาน ๒) เพ่ิมประสิทธิภาพ
การจัดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล ๓) สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร 

โดยมีค่าเป้าหมายของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ สรุปตามตารางที่ ๑๑ ดังนี้ 
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ตารางท่ี ๑๑ สรุปค่าเป้าหมายของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ 
ประเด็นกลยุทธ์/เป้าประสงค์ ค่าเป้าหมาย 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร 
เป้าประสงค์ ๑.๑ 
พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 

๑.๑.๑ มีคู่มือวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ จำนวน ๑ คู่มือ 
๑.๑.๒ บุคลากรได้รับการพัฒนา CISI Culture จำนวน ๓๕๐ ราย 
๑.๑.๓ ความสำเร็จของการดำเนินโครงการ CISI Award ร้อยละ ๑๐๐ 
๑.๑.๔ ความสำเร็จของการประเมินผลวัฒนธรรมองค์กร ร้อยละ ๑๐๐ 

เป้าประสงค์ ๑.๒ 
จัดทำแผนกำลังคนที่สอดคล้องเหมาะสมต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และโครงสร้างของกรม 

๑.๒.๑ มีแผนบริหารกำลังคน จำนวน ๑ แผน 
 

เป้าประสงค์ ๑.๓ 
พัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 

๑.๓.๑ มีแผนสร้างทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) จำนวน 
๑ แผน 

๑.๓.๒ มีแผนพัฒนาความก้าวในสายอาชีพ (Career Development 
Plan) จำนวน ๑ แผน 

เป้าประสงค์ ๑.๔ 
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารทุกระดับสู่การเป็นนักบริหาร  
มืออาชีพ 

๑.๔.๑ บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะ จำนวน ๑๕๐ ราย 
๑.๔.๒ มีแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession 

Plan) จำนวน ๑ แผน 
เป้าประสงค์ ๑.๕ 
ค้นหาและรกัษาบุคลากรและรกัษาบุคลากรกรมทรัพยากรธรณี
ผู้มีสมรรถนะระดับสูง (Talent Management) 

๑๕.๑ บุคลากรที่มีสมรรถนะระดับสูงคงอยู่ในองค์กร ร้อยละ ๑๐๐ 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๒ ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ ๒.๑ 
ดำเนินการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้ายให้ทันต่อความต้องการ 

๒.๑.๑ กิจกรรม/กระบวนการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้รับ
การพัฒนาและปรับปรุง จำนวน ๓ กระบวนการ/กิจกรรม 

๒.๑.๒ จำนวนหน่วยงานที่ดำเนินการตามกิจกรรมพี่สอนน้องสู่ตำแหน่ง
ที่สูงข้ึน ร้อยละ ๑๐๐ 

เป้าประสงค์ ๒.๒ 
พัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลให้มีความถูกต้อง 
ทันสมัย และใช้ประโยชน์ได้ 

๒.๒.๑ ความสำเร็จในการจัดทำฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง
และทันสมัย ร้อยละ ๑๐๐ 

๒.๒.๒ บุคลากรได้รับการฝึกอบรมระบบ DPIS ร้อยละ ๑๐๐ 
เป้าประสงค์ ๒.๓ 
ใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างคุ้มค่าสู่การเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) 
บุคลากร 

๒.๓.๑ ความสำเร็จในการจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description : JD) ร้อยละ ๑๐๐ 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๓ ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ ๓.๑ 
สร้างความผูกพันของบุคลากร 

๓.๑.๑ บุคลากรรับรู้เอกลักษณ์และภาพลักษณ์ขององค์กร ร้อยละ ๑๐๐ 
๓.๑.๒ ระดับความสำเร็จของการดำเนินงานประกวดความคิดสร้างสรรค์

เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร ระดับ ๕ 
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ประเด็นกลยุทธ์/เป้าประสงค์ ค่าเป้าหมาย 
เป้าประสงค์ ๓.๒ 
สร้างความพึงพอใจในงานของบุลากรเพิ่มมากขึ้น 

๓.๒.๑ ระดับความสำเร็จของการดำเนินการสำรวจความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) ระดับ ๕ 

๓.๒.๒ จำนวนหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนาสู่ Happy Workplace 
ร้อยละ ๑๐๐ 

เป้าประสงค์ ๓.๓ 
พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการทำงานมาตรฐานสูง 
(High Competency) 

๓.๓.๑ ระดับความสำเร็จในการทบทวนพจนานุกรมสมรรถนะ 
ระดับ ๕ 

๓.๓.๒ ความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ 
ร้อยละ ๑๐๐ 

๓.๓.๓ บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) 
ร้อยละ ๑๐๐ 

เป้าประสงค์ ๓.๔ 
พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มผลิตภาพ 
(Productivity) 

๓.๔.๑ ความสำเร็จของการทบทวนและจัดทำคำรับรองการปฏิบัติราชการ 
ร้อยละ ๑๐๐ 

 
เป้าประสงค์ ๓.๕ 
บริหารจัดการองค์ความรู้สู่การเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) 
บุคลากร 

๓.๕.๑ ความสำเร็จของการทบทวนการบริหารจัดการองค์ความรู้ (KM) 
ร้อยละ ๑๐๐ 

๓.๕.๒ ความสำเร็จของการดำเนินโครงการบริหารจัดการองค์ความรู้ 
(KM) เพื่อมุ่งสู่ High Performance Organization ร้อยละ ๑๐๐ 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าประสงค์ ๔.๑ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรอย่างโปรง่ใส มีหลักฐาน
ตรวจสอบได้ 

๔.๑.๑ ความสำเร็จในการสร้างความรู้ความเข้าใจธรรมาภิบาล 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ร้อยละ ๑๐๐ 

เป้าประสงค์ ๔.๒ 
ดำเนินการด้านวินัยบุคลากรอย่างโปร่งใส 

๔.๒.๑ ความสำเร็จในการสร้างความรู้ความเข้าใจวินัยบุคลากร 
ร้อยละ ๑๐๐ 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตกับการทำงาน 
เป้าประสงค์ ๕.๑ 
สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงาน 

๕.๑.๑ จำนวนหน่วยงานทีได้รับการพัฒนาสู่สำนักงานยุคใหม่ ร้อยละ 
๑๐๐ 

๕.๑.๒ ความสำเร็จในการสร้างอค์กรสุขภาพสมบูรณ ์ร้อยละ ๑๐๐ 
เป้าประสงค์ ๕.๒ 
เพิ่มประสิทธิภาพการจัดการสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

๕.๒.๑ จำนวนกิจกรรมสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลนอกเหนือจาก
ที่กฎหมายกำหนดไว้ จำนวน ๕ กิจกรรม 

เป้าประสงค์ ๕.๓ 
สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร 

๕.๓.๑ ความสำเร็จของการดำเนินโครงการพัฒนาทีมงานบริหาร 
(Management Team) ร้อละ ๑๐๐ 

๕.๓.๒ ความสำเร็จของการดำเนินโครงการสร้างทีมสู ่แชมป์      
ร้อยละ ๑๐๐ 
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๓.๑.๒ ผลการดำเนินงานเมื่อสิ้นสุดแผน 
ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๑ การบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร  
เป้าประสงค์ ๑.๑ พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
ค่าเป้าหมาย 
๑) มีคู่มือวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ จำนวน ๑ คู่มือ 

๒) บุคลากรได้รับการพัฒนา CISI Culture จำนวน ๓๕๐ ราย 

๓) ความสำเร็จของการดำเนินโครงการ CISI Award ร้อยละ ๑๐๐ 
๔) ความสำเร็จของการประเมินผลวัฒนธรรมองค์กร ร้อยละ ๑๐๐ 
ผลการดำเนินงาน 
กรมทรัพยากรธรณีดำเนินงานจัดทำคู่มือวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ เพื่อให้บุคลากรมีคุณลักษณะ

เชิงบวก ๕ ด้าน ได้แก่ จิตวิญญาณแห่งองค์กร รับผิดชอบ ใฝ่เรียนรู้ ส่งเสริมคนดี และเน้นการมีส่วนร่วม รวมทั้ง
ค่านิยมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล C-I-S-I ได้แก่ เชื่อถือได้ นวัตกรรม รวดเร็วทันการณ์ และประทับใจ   
โดยได้เผยแพร่ในรูปแบบเอกสารและเว็บไซต์ของส่วนทรัพยากรบุคคล ปลูกฝังค่านิยมและทัศนคติ ให้แก่
ข้าราชการบรรจุใหม่ผ่านการฝึกอบรม และมอบหมายให้หน่วยงานภายในนำไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ 
เพ่ือใหอ้งค์กรมีค่านิยม C-I-S-I อันสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมทรัพยากรธรณี (ภาพท่ี ๙) 

 

 

ภาพที่ ๙ คู่มือค่านิยมและวัฒนธรรม กรมทรัพยากรธรณี 
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ร้อยละความสำเร็จ 
การบรรลุเป้าประสงค์ที่ ๑.๑ กำหนดค่าเป้าหมายในการดำเนินงาน จำนวน ๔ กิจกรรม คิดเป็น

ร้อยละ ๑๐๐ โดยสามารถดำเนินงานแล้วเสร็จ จำนวน ๑ กิจกรรม คิดเป็นร้อยละ ๒๕ โดยมี ๓ กิจกรรมที่ยัง
ไม่ได้ดำเนินการ ได้แก่ ๑) บุคลากรได้รับการพัฒนา CISI Culture ๒) โครงการ CISI Award ๓) การประเมินผล
วัฒนธรรมองค์กร เนื่องจากขาดแผนงาน งบประมาณ และบุคลากรเพ่ือรองรับกิจกรรมต่อเนื่องจากการจัดทำคู่มือ 

เป้าประสงค์ที่ ๑.๒ จัดทำแผนกำลังคนที่สอดคล้องเหมาะสมต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจ และโครงสร้าง 
กรมทรัพยากรธรณี 

ค่าเป้าหมาย 
มีแผนบริหารกำลังคน จำนวน ๑ แผน 
ผลการดำเนินงาน 
กรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินกิจกรรมเฉพาะในส่วนการบริหารกำลังคนในส่วนที่เป็นภารกิจประจำ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และดำเนินการตามแนวทางปฏิบัติภายใต้มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ 
(พ.ศ. ๒๕๖๒-๒๕๖๕) เช่น การสรรหาอัตรากำลังใหม่ การแต่งตั้ง ย้าย และเลื่อนตำแหน่ง การปรับปรุงการกำหนด
ตำแหน่งเป็นระดับสูงขึ้น และการเกลี่ยอัตรากำลังเพื่อทดแทนการเกษียณ การรายงานข้อมูลอัตราว่างจากผล
การเกษียณอายุของข้าราชการเมื่อสิ้นปีงบประมาณ (แบบ คปร. ๑-๗) ให้สำนักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม และรายงานผลการบริหารตำแหน่งว่างให้สำนักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
เป็นประจำทุกเดือน นอกจากนี้ ได้ดำเนินการเริ ่มต้นในการทบทวนอัตรากำลังให้สอดคล้องกับโครงสร้าง     
ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กรมทรัพยากรธรณี กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม พ.ศ. ๒๕๖๑ 
และสำรวจความคิดเห็นการปรับโครงสร้าง (Change Agent)  

ร้อยละความสำเร็จ 
การบรรลุเป้าประสงค์ที่ ๑.๒ กำหนดค่าเป้าหมายในการจัดทำแผนบริหารกำลังคน ซึ่งประกอบด้วย 

๔ ขั้นตอน คือ ๑) การทบทวนบทบาทภารกิจและทิศทางของหน่วยงาน ๒) การวิเคราะห์เพ่ือกำหนดกลยุทธ์กำลังคน 
๓) การปรับใช้แผนกำลังคน และ ๔) การติดตามประเมินผลและการปรับปรุงแผนกำลังคน คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ 
ซึ่งกรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการเฉพาะบางส่วนของขั้นตอนที่ ๑ คิดเป็นร้อยละ ๒๕ เนื่องจากอยู่ในระยะแรก
ของการมีโครงสร้างตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กรมทรัพยากรธรณี กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
พ.ศ. ๒๕๖๑ ซึ่งจำเป็นต้องดำเนินการบริหารกำลังคนตามโครงสร้างภายในกฎกระทรวงในระยะหนึ่งก่อน จึงจะ
สามารถทบทวนบทบาทภารกิจของกรมทรัพยากรธรณีใหม่ได้ 

เป้าประสงค์ที่ ๑.๓ พัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
ค่าเป้าหมาย 
๑) มีแผนสร้างทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) จำนวน ๑ แผน 
๒) มีแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan) จำนวน ๑ แผน 
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ผลการดำเนินงาน 
กรมทรัพยากรธรณีดำเนินการเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร ดังนี้ 
๑) แต่งตั้งคณะทำงานจัดทำแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) และแผนสร้างความต่อเนื่อง

ในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan) โดยมีอำนาจหน้าที่ในการศึกษาปัจจัยพื้นฐาน วิเคราะห์งาน ออกแบบ
ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ และจัดทำแบบสั่งสมประสบการณ์และผลงานสำหรับการวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) จัดทำแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการของกรมทรัพยากรธรณี (Succession Plan) 
การปรับปรุงและทบทวนหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง โยกย้ายและสับเปลี่ยนหมุนเวียนตำแหน่งที่ชัด เจน โปร่งใส 
และเป็นธรรม และการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองไปสู่ความสำเร็จในอาชีพอย่างต่อเนื่อง  

๒) ดำเนินการสำรวจความคิดเห็นเพ่ือกำหนดตำแหน่งเป้าหมายสำหรับการวางแผนทางก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path) 

๓) ศึกษาปัจจัยพื้นฐานเพื่อประกอบการจัดทำแผน เช่น ทิศทาง นโยบาย บทบาทภารกิจและยุทธศาสตร์
ของกรมทรัพยากรธรณี โครงสร้างตำแหน่ง โครงสร้างอายุราชการ มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง หลักเกณฑ์และวิธีการ
แต่งตั้งข้าราชการ 

ร้อยละความสำเร็จ 
การบรรลุเป้าประสงค์ที่ ๑.๓ กำหนดค่าเป้าหมายในการจัดทำแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ

(Career Path) และแผนพัฒนาความก้าวในสายอาชีพ (Career Development Plan) ซึ่งทั้งสองแผนมีความเชื่อมโยงกัน 
โดยในการจัดทำแผนทั้งสองแผนดังกล่าว ประกอบด้วย ๖ ขั้นตอน ได้แก่ ๑) การศึกษาปัจจัยพื้นฐาน ๒) การวิเคราะห์งาน 
๓) การออกแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ ๔) การจัดทำแบบสั่งสมประสบการณ์และผลงาน (Job Profile) ๕) จัดทำ
แผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan) ที่เชื่อมโยงกับทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ โดยกรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการเฉพาะขั้นตอนที่ ๑ การศึกษาปัจจัยพ้ืนฐาน คิดเป็นร้อยละ ๑๐ 
เนื่องจากการจัดทำแผนดังกล่าวมีรายละเอียดทางวิชาการที่จำเป็นต้องได้รับความร่วมมือจากทุกหน่วยงาน   
ในการกำหนดคุณสมบัติสายอาชีพต่าง ๆ 

เป้าประสงค์ที่ ๑.๔ พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารทุกระดับสู่การเป็นนักบริหารมืออาชีพ 
ค่าเป้าหมาย 
๑) บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะ จำนวน ๑๕๐ ราย 
๒) มีแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan) จำนวน ๑ แผน 
ผลการดำเนินงาน 
๑) การพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสู่การเป็นนักบริหารมืออาชีพ กรมทรัพยากรธรณีได้ส่งเสริมให้

นักบริหารทุกระดับได้รับการพัฒนาความเป็นมืออาชีพ โดยตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕ มีผู้บริหาร
ของกรมทรัพยากรธรณผี่านการฝึกอบรมหลักสูตรสำหรับนักบริหารระดับสูงตามที่ ก.พ. รับรอง ได้แก่ หลักสูตร
นักบริหารระดับสูง : ผู้นำที่มีวิสัยทัศน์และคุณธรรม (นบส. ๑) จำนวน ๑๐ คน หลักสูตรการป้องกันราชอาณาจักร 
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(วปอ.) จำนวน ๑ คน หลักสูตรการบริหารเศรษฐกิจสาธารณะสำหรับนักบริหารระดับสูง (ปศส.) จำนวน ๑ คน 
รวมทั้งสิ้น ๑๒ คน 

๒) การจัดทำแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan) ยังไม่ได้มีการดำเนินการ  
ร้อยละความสำเร็จ 
๑) การพัฒนาสมรรถนะผู ้บริหารกำหนดค่าเป้าหมาย ๑๕๐ ราย ผลการดำเนินงานพัฒนา

สมรรถนะผู้บริหารได้จำนวน ๑๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๘ ซึ่งร้อยละของความสำเร็จต่ำกว่าค่าเป้าหมายมาก 
เนื่องจากอาจมีการตั้งค่าเป้าหมายมากเกินกว่าความเป็นจริงหรือการระบุคำจำกัดความของผู้บริหารไม่ถูกต้อง 

๒) การจัดทำแผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan) ยังไม่มีผลการดำเนินการ 
จึงมีร้อยละความสำเร็จเท่ากับ ๐ 

เป้าประสงค์ที ่ ๑.๕ ค้นหาและรักษาบุคลากรกรมทรัพยากรธรณีผู ้มีสมรรถนะระดับสูง 
(Talent Management) 

ค่าเป้าหมาย 
บุคลากรที่มีสมรรถนะระดับสูงคงอยู่ในองค์กร ร้อยละ ๑๐๐ 
ผลการดำเนินงาน 
นับจนถึงปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ กรมทรัพยากรธรณีมีกำลังคนคุณภาพ จำนวนทั้งสิ้น ๕๔ คน 

โดยแบ่งเป็น นักเรียนทุนรัฐบาล จำนวน ๔๒ คน ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPs) จำนวน ๒ คน ผู้ผ่านหลักสูตร
การพัฒนาผู้นำคลื่นลูกใหม่ในราชการไทย (New Wave Leader) จำนวน ๙ คน และผู้ผ่านการปฏิบัติงานในโครงการ
เชิงยุทธศาสตร์/โครงการสำคัญระดับประเทศ (Policy Work/Study Team : PWST) จำนวน ๑ คน โดยมีการสูญเสีญ
กำลังคนคุณภาพในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ จำนวน ๑ คน โดยได้มีการรายงานให้สำนักงาน ก.พ. รับทราบ
ตามแบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ (ภาพท่ี ๑๐) ดังนี้ 

 

 

 

 

ภาพที ่ ๑๐ การรายงานอัตราการสูญเสียกำลังคนคุณภาพในแบบรายงานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ 
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ร้อยละความสำเร็จ 
การบรรลุเป้าประสงค์ที่ ๑.๕ กำหนดค่าเป้าหมายรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงคงอยู่ในองค์กร 

ร้อยละ ๑๐๐ ซึ่งนับจนถึงปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ มีจำนวนกำลังคนคุณภาพ จำนวน ๕๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ 
โดยมีการสูญเสีญกำลังคนคุณภาพ จำนวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ ๑.๘๕ ดังนั้น คงเหลือกลุ่มกำลังคนคุณภาพ 
จำนวน ๕๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๙๘.๑๕   

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๒ ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เป้าประสงค์ ๒.๑ ดำเนินการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้ายให้ทันต่อความต้องการ 
ค่าเป้าหมาย 
๑) กิจกรรม/กระบวนการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้รับการพัฒนาและปรับปรุง จำนวน 

๓ กระบวนการ/กิจกรรม 
๒) จำนวนหน่วยงานที่ดำเนินการตามกิจกรรมพ่ีสอนน้องสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น ร้อยละ ๑๐๐ 

ผลการดำเนินงาน 
๑) กรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการพัฒนาและปรับปรุงวิธีการในกระบวนการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น จำนวน ๓ กระบวนการ ได้แก่ การปรับลดระยะเวลาในการดำเนินการ
เกี่ยวกับประเมินผลงานวิชาการให้รวดเร็วขึ้น การเพิ่มช่องทางการรับสมัครเพื่อสรรหาบุคลากรผ่านอินเตอร์เน็ต 
และการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการคัดเลือกบุคลากรในรูปแบบออนไลน์ (ภาพท่ี ๑๑)  

การปรับลดระยเวลาในการประเมินผลงานวิชาการ 
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การรับสมัครสอบแข่งขันผ่านอินเตอร์เน็ต 
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การคัดเลือกบุคลากรในรูปแบบออนไลน์ 

 

ภาพที่ ๑๑ การพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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๒) ยังไม่มีการดำเนินการกิจกรรมพี่สอนน้องสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นของหน่วยงาน  
ร้อยละความสำเร็จ 
๑) การพัฒนาและปรับปรุงวิธีการในกระบวนการ/กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล       

มีการดำเนินการครบถ้วนตามค่าเป้าหมายที่กำหนด จำนวน ๓ กระบวนการ/กิจกรรม คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ 
๒) กิจกรรมพี่สอนน้องสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้นของหน่วยงาน ยังไม่มีผลการดำเนินการ เนื่องจากยังไม่สามารถ

วิเคราะห์รูปแบบ แนวทาง และหลักสูตรในเรื่องดังกล่าวได้ จำเป็นต้องขอความร่วมมือจากหน่วยงานภายใน  
กรมทรัพยากรธรณีสนับสนุนข้อมูลในหลักสูตรต่าง ๆ 

เป้าประสงค์ ๒.๒ พัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลให้มีความถูกต้อง ทันสมัย และใช้ประโยชน์ได้ 
ค่าเป้าหมาย 
๑) ความสำเร็จในการจัดทำฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องและทันสมัย ร้อยละ ๑๐๐ 
๒) บุคลากรได้รับการฝึกอบรมระบบ DPIS ร้อยละ ๑๐๐ 
ผลการดำเนินงาน 
๑) กรมทรัพยากรธรณีใช้ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) ของสำนักงาน ก.พ. 

ในการจัดเก็บฐานข้อมูลประวัติบุคลากร โดยดำเนินการปรับปรุงข้อมูลให้ถูกต้องและเป็นปัจจุบันอย่างสม่ำเสมอ 
และส่งข้อมูลสำรอง (Back Up) ให้สำนักงาน ก.พ. เป็นประจำทุกปี 

๒) เจ้าหน้าที่ของส่วนทรัพยากรบุคคล สำนักงานเลขานุการกรม จำนวน ๓ ราย ซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบ
ในการจัดเก็บฐานข้อมูลในระบบ DPIS ได้เข้ารับการฝึกอบรม ครบจำนวนทั้ง ๓ ราย 

ร้อยละความสำเร็จ 
๑) การจัดทำฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องและทันสมัยสามารถดำเนินการได้ครบถ้วน ร้อยละ ๑๐๐ 

๒) บุคลากรได้รับการฝึกอบรมระบบ DPIS สามารถดำเนินการได้ครบถ้วน ร้อยละ ๑๐๐ 

อย่างไรก็ตาม พบว่า การใช้งานระบบ DPIS ในเรื่องการนำไปใช้ประโยชน์เพ่ือการเผยแพร่ยังไม่สามารถ
ดำเนินการไดเ้ต็มประสิทธิภาพ 

เป้าประสงค์ ๒.๓ ใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างคุ้มค่าสู่การเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) บุคลากร 
ค่าเป้าหมาย 
ความสำเร็จในการจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description : JD) ร้อยละ ๑๐๐ 

ผลการดำเนินงาน 
กรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description : JD) ของตำแหน่ง

ข้าราชการทุกสายงานและทุกระดับ แต่ยังไม่มีการยืนยัน JD ที่กำหนดขึ้น และการนำไปใช้ประโยชน์ยังไม่ชัดเจน 
ร้อยละความสำเร็จ 
ความสำเร็จของการดำเนินงานจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน (Job Description : JD) ประกอบด้วย 

๗ ขั้นตอน ได้แก่ ๑) กระบวนการวางแผนงาน ๒) การเก็บทิศทางการบริหารงานบุคคลของสำนักงาน ก.พ. ๓) การเก็บ
ข้อมูลยุทธศาสตร์และภารกิจของหน่วยงาน ๔) การกำหนดตำแหน่งที่ต้องจัดทำแบบบรรยายลักษณะงานทั้งหมด 
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๕) การเก็บข้อมูลจากการทำงานจริง ๖) การวิเคราะห์และจัดทำ JD ๗) การยืนยัน JD ที่กำหนดขึ้น คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ 
โดยกรมทรัพยากรธรณีดำเนินการแล้วเสร็จ ๖ ขั้นตอน คิดเป็นร้อยละ ๘๕.๗๑ ซึ่งการดำเนินการยังไม่ครบถ้วน
ในขั้นตอนที่ ๗ เนื่องจากพบความผิดพลาดและสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพ่ือให้ทันสมัยกับสถานการณ์ปัจจุบัน จึงต้อง
มีการตรวจสอบข้อมูลย้อนหลังใหม่ทั้งหมด 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๓ ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เป้าประสงค์ ๓.๑ สร้างความผูกพันของบุคลากร 
๑) บุคลากรรับรู้เอกลักษณ์และภาพลักษณ์ขององค์กร ร้อยละ ๑๐๐ 
๒) ระดับความสำเร็จของการดำเนินงานประกวดความคิดสร้างสรรค์เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับ ๕ 
ผลการดำเนินงาน 
๑) กรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ภารกิจขององค์กรผ่านช่องทางต่าง ๆ 

ทั้งในรูปแบบเอกสาร เว็บไซต์ของกรม และสื่อสังคมออนไลน์ เพื่อให้บุคลากรได้รับรู้ในเอกลักษณ์และภาพลักษณ์
ขององค์กร เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กร อย่างไรก็ตามจากผลการสำรวจความผูกพันของบุคลากรกรมทรัพยากรธรณี 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ ซึ่งดำเนินการสำรวจโดยสำนักงาน ก.พ. พบว่า คะแนนความผูกพันรวม  
ของกรมทรัพยากรธรณี คิดเป็น ๗๓.๖๑ ซึ่งอยู่ในระดับที่ต่ำกว่าคะแนนความผูกพันเฉลี่ยของภาคราชการ      
ที่มีคะแนน ๗๘.๗๐ และผู้ตอบแบบสำรวจของกรมทรัพยากรธรณี ร้อยละ ๗๖.๖๓ อยู่ในกลุ่มที่มีความผูกพัน 
ร้อยละ ๑๗.๕๕ ซึ่งอยู่ในกลุ่มที่ความผูกพันต่ำ และร้อยละ ๕.๘๒ อยู่ในกลุ่มที่ไม่มีความผูกพัน 

๒) การดำเนินงานประกวดความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กร ยังไม่ได้มีการดำเนินการ 
ร้อยละความสำเร็จ 
๑) การดำเนินการให้บุคลากรรับรู ้เอกลักษณ์และภาพลักษณ์ขององค์กร มี เพียงการดำเนิน

กิจกรรมในการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ภารกิจขององค์กร แต่ไม่ได้มีการสำรวจความคิดเห็นเพ่ือวัดการรับรู้
ของบุคลากรกรมทรัพยากรธรณี และไม่มีกระบวนการต่อเนื่องในการส่งเสริมให้เกิดความผูกพันองค์กรเพิ่มข้ึน 
จึงพิจารณาผลความสำเร็จเท่ากับ ๐ 

๒) การดำเนินงานประกวดความคิดสร้างสรรค์เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร มีผลความสำเร็จ
เท่ากับ ๐ เนื่องจากยังไม่ได้มีการดำเนินการในส่วนดังกล่าว เนื่องจากขาดกิจกรรมรองรับและปัญหาด้านงบประมาณ
และบุคลากรดำเนินงาน 

เป้าประสงค์ ๓.๒ สร้างความพึงพอใจในงานของบุลากรเพิ่มมากขึ้น 
ค่าเป้าหมาย 
๑) ระดับความสำเร็จของการดำเนินการสำรวจความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ระดับ ๕ 
๒) จำนวนหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนาสู่ Happy Workplace ร้อยละ ๑๐๐ 
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ผลการดำเนินงาน 
๑) การสำรวจความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ใช้ข้อมูลจากผลการสำรวจความผูกพัน

ของบุคลากรกรมทรัพยากรธรณี ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ ซึ่งดำเนินการสำรวจโดยสำนักงาน ก.พ. 
พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันทั้งหมด ๑๐ ด้าน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมการทำงานเชิงบวกมีคะแนนเฉลี่ย 
ร้อยละ ๖๓.๘๖ ซึ่งอยู่ในอันดับที่ ๙ 

๒) กรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการอำนวยความสะดวกให้แก่บุคลากร โดยการจัดสรรเครื่องมือ
และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน แต่ยังไม่สามารถพัฒนาให้ทุกหน่วยงาน
ยกระดับสู่ Happy Workplace ได ้

ร้อยละความสำเร็จ 
๑) การดำเนินการสำรวจความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) มีการดำเนินงานครบถ้วน 

ตามข้ันตอน ได้แก่ ๑) สำนักงาน ก.พ. ออกแบบการสำรวจความคิดเห็นผ่านระบบออนไลน์ ๒) สำนักงาน ก.พ. 
แจ้งให้กรมทรัพยากรธรณีดำเนินการสำรวจความคิดเห็นของข้าราชการในสังกัด ๓) กรมทรัพยากรธรณีแจ้งเวียน
ให้ข้าราชการของกรมทรัพยากรธรณีร่วมตอบแบบสำรวจความคิดเห็นผ่านระบบออนไลน์ตามระยะเวลาที่สำนักงาน ก.พ. 
กำหนด ๔) สำนักงาน ก.พ. รวบรวมและวิเคราะห์ผลการสำรวจความคิดเห็น ๕) สำนักงาน ก.พ. แจ้งผลการสำรวจ
ให้กรมทรัพยากรธรณีทราบ จึงมีความสำเร็จ ร้อยละ ๑๐๐ ในเชิงกระบวนการ อย่างไรก็ตามไม่มีผลในเชิงปฏิบัติใด ๆ 
ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะค่าเป้าหมายไม่ได้กล่าวถึงการขับเคลื่อนที่ควรดำเนินการไปพร้อมกัน 

๒) การพัฒนาให้หน่วยงานในสังกัดกรมทรัพยากรธรณีเป็น Happy Workplace ไม่มีผลความสำเร็จ 
เนื่องจากไม่มีแผนงานขับเคลื่อนเพื่อให้ทุกหน่วยงานของกรมทรัพยากรธรณียกระดับสู่ Happy Workplace ได้ 
จึงมีร้อยละความสำเร็จเท่ากับ ๐ 

เป้าประสงค์ ๓.๓ พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการทำงานมาตรฐานสูง (High Competency) 
ค่าเป้าหมาย 
๑) ระดับความสำเร็จในการทบทวนพจนานุกรมสมรรถนะ ระดับ ๕ 
๒) ความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ ร้อยละ ๑๐๐ 
๓) บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ร้อยละ ๑๐๐ 
ผลการดำเนินงาน 
๑) กรมทรัพยากรธรณียังไม่ได้ดำเนินการในส่วนการทบทวนพจนานุกรมสมรรถนะตามประกาศ

กรมทรัพยากรธรณี เรื่อง การกำหนดพฤติกรรมบ่งชี้และระดับของสมรรถนะหลัก สมรรถนะทางการบริหาร 
และสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติของกรมทรัพยากรธรณี สำหรับการประเมินของการปฏิบัติราชการ
ของกรมทรัพยากรธรณ ี

๒) กรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะตามแนวทางของสำนักงาน ก.พ. 
โดยกำหนดหลักสูตรในแผนการฝึกอบรมประจำปีให้สอดคล้องกับหลักสมรรถนะของสำนักงาน ก.พ. และตั้งแต่
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕ มีบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนด รวมจำนวนทั้งสิ้น 



 

 

๔๓ HR Plan 

๒,๙๘๕ คน รวมทั้งมีการจัดส่งบุคลากรไปอบรมกับหน่วยงานภายนอก ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕ รวม
จำนวนทั้งสิ้น ๒๘๘ คน 

ตารางท่ี ๑๒ ข้อมูลการพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕ 
ปีงบประมาณ 

(พ.ศ.) 
การพัฒนาบุคลากร 

ภายในหน่วยงาน (คน) ภายนอกหน่วยงน (คน) 
๒๕๖๐ ๕๘๘ ๑๑๐ 
๒๕๖๑ ๔๙๗ ๔๕ 
๒๕๖๒ ๔๒๖ ๒๕ 
๒๕๖๓ ๔๖๕ ๒๓ 
๒๕๖๔ ๗๑๑ ๖๒ 
๒๕๖๕ ๒๙๘ ๒๓ 

๓) กรมทรัพยากรธรณียังไมไ่ด้มีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)  
ร้อยละความสำเร็จ 
๑) การทบทวนพจนานุกรมสมรรถนะมีผลความสำเร็จร้อยละ ๐ เนื่องจากยังไม่ได้มีการดำเนินการ 
๒) การพัฒนาบุคลากรตามหลักสมรรถนะสามารถดำเนินการได้ ร้อยละ ๑๐๐ เนื่องจากมีจำนวน

บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมเป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดในแผนการฝึกอบรมประจำปี 
๓) การจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) มีผลความสำเร็จร้อยละ ๐ เนื่องจากยังไม่ได้มีการดำเนินการ  
เป้าประสงค์ ๓.๔ พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) 

บุคลากร 
ค่าเป้าหมาย 
ความสำเร็จของการทบทวนและจัดทำคำรับรองการปฏิบัติราชการ ร้อยละ ๑๐๐ 
ผลการดำเนินงาน 
กรมทรัพยากรธรณีได้ทบทวนและจัดทำคำรับรองการปฏิบัติราชการเป็นประจำทุกปี และมีการถ่ายทอด

ตัวชี้วัดไปสู่ระดับบุคคล เพื่อให้สามารถสะท้อนผลผลิตและผลลัพธ์ของบุคลากรได้อย่างชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
และเชื่อมโยงไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือน 

ร้อยละความสำเร็จ 
การทบทวนและจัดทำคำรับรองการปฏิบัติราชการมีผลสำเร็จ ร้อยละ ๑๐๐ 
เป้าประสงค์ ๓.๕ บริหารจัดการองค์ความรู้สู่การเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) บุคลากร 
ค่าเป้าหมาย 
๑) ความสำเร็จของการทบทวนการบริหารจัดการองค์ความรู้ (KM) ร้อยละ ๑๐๐ 
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๒) ความสำเร็จของการดำเนินโครงการบริหารจัดการองค์ความรู้ (KM) เพ่ือมุ่งสู่ High Performance 
Organization ร้อยละ ๑๐๐ 

ผลการดำเนินงาน 
๑) กรมทรัพยากรธรณีได้ทบทวนและพัฒนาการบริหารจัดการองค์ความรู้ โดยสร้างช่องทางที่หลากหลาย

และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี เพื่อให้บุคลากรสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ที่สะดวกและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น เช่น การถ่ายทอด
องค์ความรู้ผ่านเว็บไซต์กรมทรัพยากรธรณีและสื่อสังคมออนไลน์ (Facebook/Youtube) การสร้างแอพพลิเคชั่น
ด้านธรณีวิทยา และการจัดทำห้องสมุดออนไลน์ e-Library 

๒) การดำเนินโครงการบริหารจัดการองค์ความรู้ในการยกระดับไปสู่ High Performance Organization 
ยังไม่ได้ดำเนินการ เนื่องจากขาดการวิเคราะห์ การวางแผน และการขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัติ 

ร้อยละความสำเร็จ 
๑) การทบทวนการบริหารจัดการองค์ความรู้ (KM) มีผลสำเร็จการดำเนินงาน ร้อยละ ๑๐๐   

โดยมีการทบทวนและพัฒนาการบริหารจัดการองค์ความรู้ อย่างไรก็ตาม ยังไม่ได้ดำเนินการในด้านการส่งเสริม
ให้เกิดการนำไปใช้ประโยชน์ 

๒) โครงการบริหารจัดการองค์ความรู้ (KM) เพื่อมุ่งสู่ High Performance Organization ไม่มี
ผลความสำเร็จ เนื่องจากยังไม่ได้มีการดำเนินการ เพราะยังขาดความรู้ความเข้าใจแนวทางในการดำเนินงาน 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เป้าประสงค์ ๔.๑ ประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรอย่างโปร่งใส มีหลักฐานตรวจสอบได้ 
ค่าเป้าหมาย 
ความสำเร็จในการสร้างความรู้ความเข้าใจธรรมาภิบาลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ร้อยละ ๑๐๐ 
ผลการดำเนินงาน 
กรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยดำเนินการตามหลักเกณฑ์

และวิธีการที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด ซึ่งได้มีการประกาศหลักเกณฑ์และเผยแพร่ให้บุคลากรรับทราบในเว็บไซต์
ของส่วนทรัพยากรบุคคล และแจ้งเวียนผ่านระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ เป็นประจำทุกรอบการประเมิน  
และมีการจัดตั้งคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรม 

ร้อยละความสำเร็จ 
การสร้างความรู้ความเข้าใจธรรมาภิบาลการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีผลความสำเร็จ ร้อยละ ๑๐๐ 

เนื่องจากบุคลากรของกรมทรัพยากรธรณีสามารถดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานได้ตามหลักเกณฑ์     
ของสำนักงาน ก.พ. และตามประกาศหลักเกณฑ์ของกรมทรัพยากรธรณี 

เป้าประสงค์ ๔.๒ ดำเนินการด้านวินัยบุคลากรอย่างโปร่งใส 
ค่าเป้าหมาย 
ความสำเร็จในการสร้างความรู้ความเข้าใจวินัยบุคลากร ร้อยละ ๑๐๐ 

 



 

 

๔๕ HR Plan 

ผลการดำเนินงาน 
กรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการสร้างความรู้ความเข้าใจด้านวินัยให้แก่บุคลากร โดยดำเนินการ

เผยแพร่หลักเกณฑ์และวิธีการด้านวินัยให้แก่บุคลากรได้รับทราบผ่านเว็บไซต์ของส่วนทรัพยากรบุคคล การกำหนด
หัวข้อในหลักสูตรการฝึกอบรมสำหรับบุคลากรที่บรรจุใหม่ และมีการรายงานสถิติการดำเนินงานด้านวินัยให้แก่
ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต สำนักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เป็นประจำทุกเดือน 

ร้อยละความสำเร็จ 
การสร้างความรู้ความเข้าใจวินัยบุคลากร ประกอบด้วย ๒ ขั้นตอน คือ ๑) การสร้างความรู้ความเข้าใจ 

และ ๒) การประเมินความรู้ความเข้าใจของบุคลากร คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ โดยกรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการ
เฉพาะขั้นตอนที่ ๑ คิดเป็นร้อยละ ๕๐ ยังขาดการดำเนินงานในการประเมินความรู้ความเข้าใจของบุคลากร 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตกับการทำงาน  
เป้าประสงค์ ๕.๑ สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงาน 
ค่าเป้าหมาย 
๑) จำนวนหน่วยงานที่ได้รับการพัฒนาสู่สำนักงานยุคใหม่ ร้อยละ ๑๐๐ 
๒) ความสำเร็จในการสร้างองค์กรสุขภาพสมบูรณ์ ร้อยละ ๑๐๐ 
ผลการดำเนินงาน 
๑) กรมทรัพยากรธรณีได้ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน ทั ้งอาคารสถานที่ ภูมิทัศน์ 

อุปกรณ์การทำงานและเทคโนโลยี เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงานและสถานการณ์ต่าง ๆ 
เพื่อรองรับการทำงานในสภาวะปกติ สภาวะการเกิดการแพร่ระบาดของโรคเชื้อไวรัสโคโรนา ๑๙ (COVID-19) 
และสภาวะการทำงานวิถีใหม่ 

๒) การสร้างองค์กรสุขภาพสมบูรณ์ ยังไม่มีการดำเนินการ 
ร้อยละความสำเร็จ 
๑) การพัฒนาให้หน่วยงานเป็นสำนักงานยุคใหม่ ประกอบด้วย ๒ ขั้นตอน ได้แก่ ๑) การปรับปรุง

สภาพแวดล้อมในการทำงาน และ ๒) การประเมินผลการพัฒนาเป็นสำนักงานยุคใหม่ คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐  
โดยกรมทรัพยากรธรณีดำเนินการเฉพาะในขั้นตอนที่ ๑) การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการทำงาน คิดเป็นร้อยละ ๕๐ 
โดยยังขาดการประเมินผลการพัฒนาเป็นสำนักงานยุคใหม่ 

๒) การสร้างองค์กรสุขภาพสมบูรณ์ มีผลความสำเร็จเท่ากับ ๐ เนื่องจากยังไม่มีการดำเนินงาน โดยสาเหตุ
สำคัญ คือ ขาดความรู้ความเข้าใจในการจัดทำแผนเพ่ือพัฒนาเป็นสำนักงานยุคใหม่และขาดงบประมาณรองรับ 

เป้าประสงค์ ๕.๒ เพิ่มประสิทธิภาพการจัดการสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
ค่าเป้าหมาย 
๑) จำนวนกิจกรรมสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลนอกเหนือจากที่กฎหมายกำหนดไว้ จำนวน ๕ กิจกรรม 
 
 



 

 

๔๖ HR Plan 

ผลการดำเนินงาน 
กรมทรัพยากรธรณีได้ดำเนินการจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่กฎหมายกำหนดไว้ และบริหารจัดการ

โดยคณะกรรมการสวัสดิการกรมทรัพยากรธรณี โดยมีการกำหนดข้อบังคับคณะกรรมการสวัสดิการว่าด้วย   
การจ่ายเงินกองทุนสวัสดิการ เพ่ือช่วยเหลือสมาชิกสวัสดิการกรมทรัพยากรธรณี พ.ศ. ๒๕๕๖ เพ่ือให้ความช่วยเหลือ
แก่สมาชิก โดยมจีำนวน ๖ กิจกรรม ได้แก ่๑) การจ่ายเงินสงเคราะห์เพ่ือเป็นเงินก้นถุงสำหรับการสมรสตามกฎหมาย
ครั้งแรก ๒) การจ่ายเงินสงเคราะห์กรณีการรักษาพยาบาล ๓) การจ่ายเงินสงเคราะห์กรณีถึงแก่กรรม ๔) การจ่ายเงิน
สงเคราะห์กรณีบุคคลในครอบครัวถึงแก่กรรม ๕) การจ่ายเงินสงเคราะห์ช่วยเหลือกรณีประสบอัคคีภัย วาตภัย 
อุทกภัย และภัยธรรมชาติ ๖) การมอบของที่ระลึกกรณีเกษียณอายุราชการ 

ร้อยละความสำเร็จ 
การจัดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกำหนดไว้ มีค่าเป้าหมายกำหนดไว้ 

จำนวน ๕ กิจกรรม คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ กรมทรัพยากรธรณีดำเนินการจัดสวัสดิการ จำนวน ๖ กิจกรรม คิดเป็น
ร้อยละ ๑๒๐ เกินกว่าค่าเป้าหมาย อย่างไรก็ตามความสำเร็จดังกล่าวขาดการวัดผลเรื่องความพึงพอใจ 

เป้าประสงค์ ๕.๓ สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับบุคลากร 
ค่าเป้าหมาย 
๑) ความสำเร็จของการดำเนินโครงการพัฒนาทีมงานบริหาร (Management Team) ร้อยละ ๑๐๐ 
๒) ความสำเร็จของการดำเนินโครงการสร้างทีมสู่แชมป์ ร้อยละ ๑๐๐ 
ผลการดำเนินงาน 
๑) การดำเนินโครงการพัฒนาทีมงานบริหาร (Management Team) ยังไม่มีการดำเนินงาน 
๒) การดำเนินโครงการสร้างทีมสู่แชมป์ ยังไม่มีการดำเนินงาน 
ร้อยละความสำเร็จ 
๑) โครงการพัฒนาทีมงานบริหาร (Management Team) ยังไม่ได้ดำเนินงาน จึงมีผลความสำเร็จ

เท่ากับ ๐ เนื่องจากผู้รับผิดชอบไม่เข้าใจแนวทางและวิธีการในการทำงานการเขียนโครงการดังกล่าว 
๒) การดำเนินโครงการสร้างทีมสู่แชมป์ ไม่มีผลความสำเร็จ เนื่องจากยังไม่มีการดำเนินงาน 

เพราะยังขาดความรู้ความเข้าใจแนวทางในการดำเนินงาน 

๓.๑.๓ ปัญหาอุปสรรค 
ผลการดำเนินงานในภาพรวม พบว่า กรมทรัพยากรธรณีสามารถดำเนินการตามเป้าหมายของแผนกลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. ๒๕๖๔-๒๕๖๕) ได้เพียงร้อยละ ๔๙ โดยสามารถวิเคราะห์สาเหตุสำคัญที่ทำให้
เป้าหมายไม่สำเร็จ ดังนี้ 

๑) ค่าเป้าหมาย ตัวชี้วัด ไม่มีแผนขับเคลื่อนที่ชัดเจนและขาดงบประมาณ 
กิจกรรมจำนวนมากดำเนินการได้เฉพาะคู่มือหรือแผน แต่ไม่สามารถขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัตไิด้ 

เนื่องจากขาดการบูรณาการความร่วมมือระหว่างหน่วยงานภายในกรมทรัพยากรธรณีและขาดงบประมาณรองรับ 



 

 

๔๗ HR Plan 

เช่น การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรสู่ความเป็นเลิศ การจัดทำแบบบรรยายลักษณะงาน (JD) การบริหารจัดการ
องค์ความรู้ (KM) หรือการพัฒนาหน่วยงานสู่ Happy Workplace 

๒) ค่าเป้าหมายกำหนดเพียงวิธีการและคู่มือ แต่ไมก่ำหนดต่อเนื่องไปถึงแนวทางการปฏิบัติ 
กิจกรรมการจัดทำฐานข้อมูลระบบ DPIS ระบุเพียงการจัดทำข้อมูลและการฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ 

แต่ไม่มีการกล่าวถึงการนำไปใช้ประโยชน์ จึงทำให้เกิดประเด็นเมื่อนำไปใช้งานจริง 
๓) ค่าเป้าหมายมีความซับซ้อนหรือยากเกินไป 
กิจกรรมการพัฒนาทีมงานบริหาร การพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถในการทำงานมาตรฐานสูง 

และการพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ พบว่า ได้ดำเนินการเพียงกระบวนการในขั้นต้น แต่ไม่สามารถ
ดำเนินการต่อได้ เพราะมีความซับซ้อนของวิธีการและขาดความร่วมมือ 

๔) ค่าเป้าหมายที่มีหน่วยนับสูงเกินไป 
กิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารกำหนดค่าเป้าหมายถึง ๑๕๐ ราย แต่สามารถดำเนินการได้เพียง 

๑๒ ราย เนื่องจากคำจำกัดความท่ีไม่ตรงกันระหว่างผู้จัดทำแผนและผู้ที่นำแผนไปปฏิบัติ 

๓.๑.๔ ข้อเสนอแนวทางการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
๑) นำแผนงาน/โครงการของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี     

(พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕) ที่ดำเนินการแล้วเสร็จ มาพิจารณาทบทวนความต่อเนื่องในการดำเนินงานภายใต้แผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) และรวมถึงความจำเป็นที่ต้องดำเนินการต่อ 
เช่น การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับ การพัฒนาและปรับปรุงกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
และการจัดทำฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลในระบบ DPIS โดยให้ความสำคัญในการสร้างความต่อเนื่องของแผน
ด้วยการขับเคลื่อนไปสู่การปฏิบัติให้เกิดเป็นรูปธรรม 

๒) พิจารณาแก้ไขปรับปรุงแผนงาน/โครงการของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี 
(พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕) ที่ยังไม่ได้ดำเนินการหรือยังดำเนินการไม่แล้วเสร็จ เช่น แผนสร้างทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) แผนสร้างความต่อเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan) แผนบริหารกำลังคน และแผนบริหาร
กำลังคนคุณภาพ (Talent Management) 

๓) พิจารณาไม่ดำเนินการแผนงาน/โครงการที่ไม่มีความจำเป็น เนื่องจากสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไป 
เช่น การสร้างองค์กรสุขภาพสมบูรณ์ และการพัฒนาทีมงานบริหาร (Management Team) 

๔) ปรับปรุงการกำหนดผู้ดำเนินงานผู ้รับผิดชอบหลักและสนับสนุนให้เหมาะสมต่อภารกิจ     
หรือกิจกรรม 
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๓.๒ การประเมินสภาพแวดล้อมการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR SWOT Analysis) 
๓.๒.๑ การประเมินสภาพแวดล้อมการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR SWOT Analysis) 

กรมทรัพยากรธรณี ได้ดำเนินการสำรวจความคิดเห็นคณะกรรมการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
และบุคลากรกรมทรัพยากรธรณี เพื่อวิเคราะห์สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งปัจจัยภายในและภายนอก 
(HR SWOT Analysis) และเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยจัดลำดับความสำคัญ
มากอย่างยิ่ง (Ctirical Factors) ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี ๓ ลำดับแรกของปจัจัย
สภาพแวดล้อมภายในองค์การและปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ รายละเอียดตามตารางที่ ๑๓ 

โดยในการสำรวจความคิดเห็น สำนักงานเลขานุการกรม ส่วนทรัพยากรบุคคล ได้ดำเนินการจัดทำแบบสำรวจ
ความคิดเห็น HR SWOT Analysis และแจ้งเวียนให้บุคลากรกรมทรัพยากรธรณีร่วมแสดงความคิดเห็นผ่านระบบออนไลน์ 
เมื่อเดือนตุลาคม พ.ศ. ๒๕๖๕ มีบุคลากรของกรมทรัพยากรธรณีร่วมแสดงความคิดเห็นเป็นจำนวนทั้งสิ้น ๓๑๕ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๕๑.๕ จากจำนวนบุคลากรทั้งหมด ๖๑๒ คน (ข้อมูล ณ วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๖๕) โดยสรุปผลการสำรวจ
ความคิดเห็น การวิเคราะห์สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมทรัพยากรธรณี (HR SWOT Analysis) ดังนี้ 

ตาราง ๑๓ ผลการประเมินสภาพแวดล้อมการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR SWOT Analysis) 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 

S1 บุคลากรรุ่นใหม่มีความสามารถในการนำเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาประยุกต์ใช้กับภารกิจ 

W1 โครงสร้างและอัตรากำลังไม่สอดคล้องเหมาะสมกับ
วิสัยทัศน์และพันธกิจของกรม 

S2 บุคลากร ทธ. มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้
ธรณีวิทยา เพื่อดำเนินการตามภารกิจขององค์กร
และสนับสนุนและแก้ไขปัญหาของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 

W2 เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรแต่ละ
สายงานยังไม่ม ีการกำหนดอย่างชัดเจน ทำให้
ผู้ปฏิบัติงานขาดแรงจูงใจ 

S3 มีบุคลากรที่มีความรู้เฉพาะด้านการสำรวจธรณีวิทยา 
ธรณีวิทยาแหล่งแร่ ด้านซากดึกดำบรรพ์ และการวิเคราะห์
ตรวจสอบทรัพยากรธรณีมากที่สุด 

W3 งบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลยังไม่
เพียงพอ 

โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threat) 
O1 เทคโนโลยีที่ทันสมัยสามารถสนับสนุนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
T1 นโยบายจำกัดกำลังคนภาครัฐไม่สอดคล้องกับ

ปริมาณงานท่ีเพิ่มขึ้น 
O2 มีเคร ือข่ายหน่วยงานทางวิชาการในประเทศ    

และต ่างประเทศให ้การสน ับสน ุนการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลด้านทรัพยากรธรณี 

T2 ระบบอุปถัมภ์ในระบบราชการไทยมีผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที ่ได้บุคลากรที ่มีความสามารถ    
ในการทำงานต่ำกว่ามาตรฐานสากล 

O3 การปฏิบัติงานได้จากทุกที่ (Work from Anywhere) T3 สวัสดิการภาครัฐลดลง ทำให้ขาดแรงดึงดูดบุคลากร
ที่มีความเชี่ยวชาญ 
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๓.๒.๒ การวิเคราะห์เพื ่อกำหนดประเด็นการพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยวิธี TOWS Matrix 
Analysis) 

กรมทรัพยากรธรณีได้นำผลสรุปจากผลสำรวจความคิดเห็นการประเมินสถานภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR SWOT Analysis) มาดำเนินการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยสภาพแวดล้อม (จุดอ่อน 
จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค) ด้วยเทคนิค TOWS Matrix โดยมีการประชุมกลุ่มย่อยเพื่อระดมความคิดเห็นในการจับคู่
ความสัมพันธ์ปัจจัยภายใน (Internal Factor) และปัจจัยภายนอก (External Factor) ขององค์กรที่มาจากการวิเคราะห์ 
SWOT Analysis สามารถกำหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัย
สภาพแวดล้อมด้วยเทคนิค TOWS Matrix ตามตารางท่ี ๑๔ ดังนี้ 

ตาราง ๑๔ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยสภาพแวดล้อมด้วยเทคนิค TOWS Matrix 

 จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
S๑ บุคลากรรุ่นใหม่มีความสามารถในการนำเทคโนโลยี

ดิจิทัลมาประยุกต์ใช้กับภารกิจ 
S๒ บุคลากร ทธ. มีความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้

ธรณีวิทยา เพื่อดำเนินการตามภารกิจขององค์กร และ
สนับสนุนและแก้ไขปัญหาของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 

S๓ มีบุคลากรที ่มีความรู ้เฉพาะด้านการสำรวจธรณีวิทยา 
ธรณีวิทยาแหล่งแร่ ด้านซากดึกดำบรรพ์ และการวิเคราะห์
ตรวจสอบทรัพยากรธรณีมากที่สุด 

W๑ โครงสร้างและอัตรากำลังไม ่สอดคล ้อง
เหมาะสมกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของกรม 

W๒ เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร  
ในแต่ละสายงานยังไม่มีการกำหนดอย่างชัดเจน 
ทำให้ผู้ปฏิบัติงานขาดแรงจูงใจ 

W๓ งบประมาณด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
ยังไม่เพียงพอ 

โอกาส (Opportunity) SO (กลยุทธ์เชิงรุก) 
ใช้จุดแข็งร่วมกับโอกาส 

WO (กลยุทธ์เชิงแก้ไข) 
ใช้โอกาสลดจุดอ่อน O๑  เทคโนโลย ีท ี ่ท ันสม ัยสามารถ

สนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

O๒ มีเครือข่ายหน่วยงานทางวิชาการ
ในประเทศและต่างประเทศให้การ
สนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ด้านทรัพยากรธรณี 

O๓ การปฏิบัติงานได้จากทุกที่ (Work 
from Anywhere) 

S๑O๑       ส่งเสริมให้บุคลากรรุ ่นใหม่ใช้ประโยชน์     
จากความสามารถทางเทคโนโลยีในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

S๑S๒S๓O๒  ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่าย
ในการพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะใหม่ 
ที่จำเป็นต่อการขับเคลื่อนเป้าหมายยุทธศาสตร์
หน่วยงานแก่บุคลากร (New Capacity Building) 

S๑S๒S๓O๓   ศึกษาระบบการบริหารงานบุคคลที่รองรับ
การปฏิบัติงานนอกสถานที่ตั้ง (Work from 
Anywhere) 

S๓O๑         เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 

S๒S๓O๑      พัฒนาผู้สืบทอดตำแหน่ง (Successor) ทั้งสายงาน
หลักและสายงานสนับสนุนอย่างเป็นระบบ 

 
 
 
 

W๑O๑   วางแผนบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ์ 
ให้สอดคล้องกับพันธกิจและยุทธศาสตร์ 

W๒O๑  จัดทำแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
W๓O๑   สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
W๓O๒   เตรียมความพร้อมบุคลากรในการเข้ารับ

การฝึกอบรม/ศึกษาต่อตามหลักเกณฑ์
ของเครือข่ายที่สนับสนุน 
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อุปสรรค (Threat) ST (กลยุทธ์เชิงป้องกัน) 
ใช้จุดแข็งรับมืออุปสรรค 

WT (กลยุทธ์เชิงรับ) 
แก้ไขจุดอ่อนและเลี่ยงอุปสรรค T๑  นโยบายจำก ัดกำล ังคนภาครัฐ      

ไม่สอดคล้องกับปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น 
T๒ ระบบอุปถัมภ์ในระบบราชการไทย

มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่ได้บุคลากรที่มีความสามารถในการ
ทำงานต่ำกว่ามาตรฐานสากล 

T๓ สวัสดิการภาครัฐลดลง ทำให้ขาด
แรงดึงดูดบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ 

S๑S๒S๓T๑   พัฒนาเพิ่มทักษะดิจิทัลแก่บุคลากร 
S๒S๓T๒      ปรับปรุง พัฒนา หลักเกณฑ์และวิธีการ

ดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลให้โปร่งใส 
เป็นธรรม และเปิดเผยอย่างทั่วถึง 

S๒S๓T๒      ติดตามประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามระบบคุณธรรม 

S๒S๓T๒      สร้างช่องทางให้บุคลากรเข้าถึง รับฟัง และร้องทุกข์
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานได้ 

S๑S๒S๓T๓   จัดสวัสดิการและสิ ่งอำนวยความสะดวก 
เพิ่มจากสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย
ที่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการ
และสภาพของหน่วยงาน 

W๑T๑  วางแผนบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ์    
ให้สอดคล้องกับพันธกิจและยุทธศาสตร์ 

W๒T๒  ปรับปรุง พัฒนา หลักเกณฑ์และวิธีการ
ดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลให้โปร่งใส 
เป็นธรรม และเปิดเผยอย่างทั่วถึง 

W๒T๒   ติดตามประเมินผลการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามระบบคุณธรรม 

W๒T๒  สร้างช่องทางให้บุคลากรเข้าถึง รับฟัง 
และร้องทุกข์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของหน่วยงานได้ 

W๓T๓  จัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวก 
เพิ่มจากสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย
ที่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการ
และสภาพของหน่วยงาน 

๓.๓ ความต้องการและความคาดหวังเชิงนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
นโยบายผู้บริหารกรมทรัพยากรธรณีให้ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญ

ในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร โดยมีการกำหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากร
ภายใต้แผนปฏิบัติราชการ กรมทรัพยากระรณี ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การเพ่ิมศักยภาพ
องค์กรเพื่อรองรับวิถีใหม่ โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 

๑) เสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง โดยพัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เพ่ือรองรับ
ประเด็นอุบัติใหม่ด้านธรณีวิทยาและทรัพยากรธรณี พัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ ความเข้าใจและทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยี เสริมสร้างบุคลากรให้มีความรอบรู้ พัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน และพัฒนาความพร้อม
ผู้บริหารทุกระดับอย่างเป็นระบบ เพ่ือรองรับความต้องการด้านกำลังคนและขีดความสามารถที่เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

๒) พัฒนาองค์ความรู้สู่การสร้างนวัตกรรมทุกมิติในทุกระดับ โดยจัดเก็บองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
เพื่อการเข้าถึง เข้าใจ และนำไปพัฒนาการทำงานอย่างสะดวก จัดทำคู่มือการจัดการความรู้ทั่วทั้งองค์กรที่ประกอบด้วย
แผนที่การจัดการความรู้ เป้าหมายการจัดการความรู้ วิธีการ เครื่องมือ การยกย่องชมเชย  และการนำความรู้   
ที่จัดการแล้วไปสู่การพัฒนาองค์กรและพัฒนาบุคลากร สื่อสารแนวทางการจัดการความรู้ในทิศทางและเป้าหมาย
เดียวกันทั้งองค์กร พัฒนา Change Agent เพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กร จัดหา
ระบบการเรียนรู้ออนไลน์ขนาดใหญ่ที่เปิดกว้าง (Massive Open Online Courseware) สร้างหลักสูตรการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับของหน่วยงานและหลักสูตรอ่ืน  ๆให้รองรับระบบการเรียนรู้ในอนาคต ทั้ง Hard Skills และ Soft Skills 
รวมทั้งแสวงหาความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาทุกระดับหรือองค์กรอ่ืนในการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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๓) ส่งเสริมการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยสร้างความตระหนักจิตสำนึกการเป็น
ข้าราชการที่ดี และส่งเสริมการทำงานที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ เร่งรัดและกำกับให้หน่วยงานในสังกัดดำเนินการ
ตามแผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของส่วนราชการ 

๓.๔ แนวทางการกำหนดสาระสำคัญของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 

การกำหนดสาระสำคัญของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
ทั้งประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด และกิจกรรม ได้มีการนำข้อมูลการประเมินผลการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕) และการประเมินสภาพแวดล้อมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR SWOT Analysis) มาประกอบการพิจารณา โดยมีแนวทางในการกำหนดสาระสำคัญของแผน
เป็น ๓ ประเด็น ดังนี้ 

๑) การแก้ไขจุดบกพร่องในการดำเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี 
(พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๕) 

๒) การกำหนดให้มีความสอดคล้องกับผลการประเมินสภาพแวดล้อมการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR SWOT Analysis) 

๓) การเพ่ิมเติมกิจกรรม เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร 
รวมถึงการเชื่อมโยงนโยบาย แผน และมาตรการที่เป็นปัจจุบัน 

โดยสามารถกำหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ ๔ แนวทาง และ ๑๗ กลยุทธ์ ดังนี้ 
๑) แนวทางการพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

กลยุทธ์ 
▪ พัฒนาทักษะดิจิทัลให้แก่บุคลากร 
▪ พัฒนาทักษะแบบใหม่ให้แก่บุคลากร (Up-skill/Re-skill) 
▪ ส่งเสริมให้บุคลากรใช้ประโยชน์จากความสามารถทางเทคโนโลยีในการเพิ่มประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน 
▪ เตรียมความพร้อมบุคลากรในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่ายต่างประเทศ 
▪ วางแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
▪ พัฒนาผู้สืบทอดตำแหน่ง (Successor) ทั้งสายงานหลักและสายงานสนับสนุนอย่างเป็นระบบ 
▪ วางแผนบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับพันธกิจและยุทธศาสตร์ 
▪ พัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
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๒) แนวทางการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากรเพื่อสนับสนุนการทำงานในยุคดิจิทัล 
กลยุทธ์ 
▪ พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิต

และการทำงานวิถีใหม่ 
▪ พัฒนาระบบการทำงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดิจิทัล 
▪ สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู ้ด้วยตนเองผ่านแพลตฟอร์มการเรียนรู ้ดิจ ิทัล (Digital 

Learning Platform) 
▪ ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่ายในการพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะใหม่   

ที่จำเป็นต่อการขับเคลื่อนเป้าหมายยุทธศาสตร์ของหน่วยงานให้แก่บุคลากร (New 
Capacity Building) 

๓) แนวทางการส่งเสริมการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 
กลยุทธ์ 
▪ ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานและการบริหารทรัพยากรบุคคล 
▪ ติดตามประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระบบคุณธรรม 
▪ สร้างช่องทางให้บุคลากรเข้าถึง รับฟัง และร้องทุกเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของหน่วยงาน 
๔) แนวทางการเสริมสร้างความสุข ความผูกพัน และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน 

กลยุทธ์ 
▪ จัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มจากสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมายที่มี

ความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพของหน่วยงาน 
▪ เสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานและระบบการทำงาน และสัมพันธภาพของบุคลากร

ที่เหมาะสม 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
 
 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมทรัพยากรธรณี 

(พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 

ส่วนที่ ๔ 
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ส่วนที่ ๔ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 

 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) จัดทำขึ้น    

เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งได้กำหนดให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ       
กรมทรัพยากรธรณี ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) และแผนพัฒนาบุคลากร กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม (ปี พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล และพัฒนาบุคลากร
ให้มีขีดสมรรถนะสูงและสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น รวมทั้งสนับสนุนภารกิจด้านธรณีวิทยา
และทรัพยากรธรณี ทั้งในระดับประเทศ ระดับกระทรวง และระดับกรม 

๔.๑ วิสัยทัศน ์
“บุคลากรกรมทรัพยากรธรณีมีขีดสมรรถนะสูงและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง” 

บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจำของกรมทรัพยากรธรณี 
บุคลากรมีขีดสมรรถนะสูง หมายถึง บุคลากรมีทักษะที่จะสามารถตอบโจทย์ความท้าทายในปัจจุบัน

ทีม่ีความหลากหลาย (Pluralistic) มีการเรียกร้องสูง (Demanding) และเป็นบริบทที่การบริหารต้องมีความเป็นดิจิทัล 
เปิดเผย และเป็นเครือข่ายมากขึ้น ซึ่งประกอบด้วย ๑) ความเป็นมืออาชีพ (Professional) ๒) ทักษะเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic) และ ๓) การคิดเชิงนวัตกรรม (Innovative) 

บุคลากรพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคลากรมีทักษะที่จะช่วยให้มีความพร้อมกับ    
การเปลี่ยนแปลงในอนาคตในมิติต่าง ๆ ที่ไม่อาจคาดการณ์ได้ ซึ่งประกอบด้วย ๑) ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม 
(Learning and Innovation Skills) ๒) ทักษะด้านสื่อและเทคโนโลยี (Information, Media, and Technology Skills) 
และ ๓) ทักษะชีวิตและการทำงาน (Life and Career Skills) 

๔.๒ พันธกิจ 
พันธกิจ ๑ บริหารกำลังคนอย่างเหมาะสมและพัฒนาบุคลากรสู่ความเป็นมืออาชีพ 
พันธกิจ ๒ ยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการทำงานวิถีใหม่ 
พันธกิจ ๓ เสริมสร้างคุณธรรมและความโปร่งใสในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
พันธกิจ ๔ ยกระดับคุณภาพชีวิตและความผูกพันของบุคลากร 

๔.๓ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ พัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
เป้าประสงค์ที่ ๑.๑ บุคลากรมีความสามารถทักษะที่หลากหลายในการปฏิบัติงานตามภารกิจองค์กร 
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กลยุทธ์ 
๑) พัฒนาทักษะดิจิทัลให้แก่บุคลากร 
๒) พัฒนาทักษะแบบใหม่ให้แก่บุคลากร (Up-skill/Re-skill) 
๓) ส่งเสริมให้บุคลากรใช้ประโยชน์จากความสามารถทางเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
๔) เตรียมความพร้อมบุคลากรในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่ายต่างประเทศ 
ตัวช้ีวัด 
๑) ร้อยละของบุคลากรที่มีคะแนนผ่านเกณฑ์มาตรฐานการประเมินตนเองในทักษะด้านดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐ TDGA สำหรับระดับเริ่มต้น  
๒) ร้อยละของบุคลากรที่มีคะแนนผ่านเกณฑ์มาตรฐานการประเมินตนเองในทักษะด้านดิจิทัล

ของบุคลากรภาครัฐ TDGA สำหรับระดับสมบูรณ์  
๓) ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทักษะที่จำเป็นและครอบคลุมการปฏิบัติงานเชิงรุก  
๔) จำนวนโครงการ/กิจกรรมที่มีการใช้เทคโนโลยีในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
๕) จำนวนบุคลากรที่ได้รับการเตรียมความพร้อมสำหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่าย

ต่างประเทศ 
เป้าประสงค์ที่ ๑.๒ องค์กรมีแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) และแผนพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan) 
กลยุทธ์ 
๑) วางแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
๒) พัฒนาผู้สืบทอดตำแหน่ง (Successor) ทั้งสายงานหลักและสายงานสนับสนุนอย่างเป็นระบบ 
๓) วางแผนบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับพันธกิจและยุทธศาสตร์ 
๔) พัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
ตัวช้ีวัด 
๑) ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินการตามแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap)  
๒) ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินการตามแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 

Development Plan)  
๓) จำนวนบุคลากรที่ได้รับการสืบทอดความเชี่ยวชาญอย่างเป็นระบบและผ่านเกณฑ์การประเมิน

ความเชี่ยวชาญ  
๔) ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินการตามแผนบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ์ 
๕) ร้อยละของความสำเร็จในการพัฒนาระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
๖) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากรเพื่อสนับสนุนการทำงาน 
ในยุคดิจิทัล 

เป้าประสงค์ที่ ๒.๑ องค์กรมีระบบและกลไกการพัฒนาบุคลากรด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่มีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ 
๑) พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิตและการทำงาน

วิถีใหม่ 
๒) พัฒนาระบบการทำงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดิจิทัล 
๓) สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านแพลตฟอร์มการเรียนรู้ดิจิทัล (Digital Learning Platform) 
ตัวช้ีวัด 
๑) จำนวนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ประยุกต์ใช้ระบบ DPIS 
๒) จำนวนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ปรับเปลี่ยนเป็นรูปแบบดิจิทัล 
๓) จำนวนครั้งที่เพ่ิมข้ึนในการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล  
เป้าประสงค์ที่ ๒.๒ องค์กรมเีครือข่ายในการส่งเสริมการพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะของบุคลากร 
กลยุทธ์ 
๑) ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่ายในการพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะใหม่ที่จำเป็น

ต่อการขับเคลื่อนเป้าหมายยุทธศาสตร์ของหน่วยงานให้แก่บุคลากร (New Capacity Building) 
ตัวช้ีวัด 
๑) จำนวนโครงการ/กิจกรรมความร่วมมือกับเครือข่ายที่มีการขับเคลื่อนเพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
๒) จำนวนนวัตกรรมที่เกิดจากกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่ายความร่วมมือ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ ส่งเสริมการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

เป้าประสงค์ที่ ๓.๑ บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติปฏิบัติตนตามค่านิยม วัฒนธรรมการทำงานร่วมกัน 
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ 
๑) ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงานและการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวช้ีวัด 
๑) ความสำเร็จของการดำเนินงานตามแผน/โครงการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
๒) ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างและพัฒนาให้บุคลากร

มีวินัย 
เป้าประสงค์ ๓.๒ องค์กรมีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่ระบบราชการที่มีประสิทธิภาพ 
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กลยุทธ์ 
๑) ติดตามประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระบบคุณธรรม 
๒) สร้างช่องทางให้บุคลากรเข้าถึง รับฟัง และร้องทุกข์เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน 
ตัวช้ีวัด 
๑) ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินงานตามแผน/โครงการป้องกันและปราบปรามการทุจริต

และประพฤติมิชอบ 
๒) ร้อยละของความสำเร็จในการจัดการเรื่องร้องเรียนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างความสุข ความผูกพัน และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน 

เป้าประสงค์ ๔.๑ บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี และมีความสุข
ในการทำงาน 

กลยุทธ์ 
๑) จัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มจากสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมายที่มีความเหมาะสม

สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของหน่วยงาน 
๒) เสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานและระบบการทำงาน และสัมพันธภาพของบุคลากรที่เหมาะสม 
ตัวช้ีวัด 
๑) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวก 
๒) จำนวนกิจกรรมส่งเสริมสัมพันธ์ภาพระหว่างบุคลากร 
๓) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานและระบบงาน 
๔) ร้อยละความผูกพันของบุคลากรกรมทรัพยากรธรณี 
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๔.๔ สาระสำคัญของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
 

ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑ 
พัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อก้าว
ไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 

เป้าประสงค์ ๑.๑ 
บุคลากรมีความสามารถทักษะ
ที่หลากหลายในการปฏิบัตงิาน
ตามภารกิจองค์กร 

กลยุทธ์ ๑ 
พัฒนาทักษะดิจิทัลให้แก่บุคลากร 

ตัวชี้วัด ๑ 
ร้อยละของบุคลากรที่มีคะแนนร้อยละ 
๗๕ ผ่านเกณฑ์มาตรฐานการประเมิน
ตนเองในทักษะด้านดิจิทัลของบุคลากร
ภาครัฐ TDGA สำหรับระดับเร่ิมต้น 
 

▪ นับจากจำนวนบุคลากรที่เข้ารับการประเมินตนเองในแต่ละปี 
▪ สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจทิัล (DGA) กำหนดกรอบการประเมนิ

ศักยภาพเจ้าหน้าที่ภาครัฐด้านดิจิทัลสำหรับหน่วยงาน
ระดับกรม ดังนี้ 
๑)  การประเมินคะแนนทักษะของบุคลากรในหน่วยงาน 

จะใช้คะแนนจากการประเมินระดับทักษะความสามารถฯ 
ตามมาตรฐานสมรรถนะดิจิทัล (ทักษะด้านดิจิทัล  
ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยน
เป็นรัฐบาลดิจิทัลของสำนักงาน ก.พ.) 

๒) ทักษะด้านดิจิทัลสำหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
(Digital Government) จะถูกพิจารณาโดยผลการประเมิน
ตนเองผ่านระบบออนไลน์ เฉพาะข้าราชการและบุคลากร
ในหน่วยงานระดับกรม ไม่นับรวมลูกจ้างเหมาและลูกจ้าง
ชั่วคราว) 

๓) เกณฑ์ผ่านการประเมินทักษะดิจิทัลต้องมีผลการประเมิน
มากกว่าร้อยละ ๗๕ 

▪ สำนักงาน ก.พ. กำหนดทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดจิทิัล 
(ว๖/๒๕๖๑) โดยมีการจำแนกตามความพร้อมและพัฒนาการ
ของส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐในการปรับเปลี่ยน
เป็นองค์กรดิจิทัล ๓ ระยะ ได้แก่ 
๑) ระยะเริ่มต้น (Early Stage)  
๒) ระยะกำลังพัฒนา (Developing Stage) 
๓) ระยะสมบูรณ์ (Mature Stage) 

๑๒.๔๔ 
 

๓๐ ๖๐ ๗๐ ๘๐ ๙๐ กิจกรรม ๑ 
การพ ัฒนาทักษะดิจ ิท ัลสำหรับ
ข ้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
กิจกรรมย่อย ประกอบด้วย 

๑) คัดเลือกบุคลากรเพื่อเข้ารับ
การประเมินตนเอง โดยทุกหน่วยงาน 

๒) บุคลากรที่ได้รับการคัดเลือก
เข้าร่วมการประเมินตนเองในระบบ
ประเมินทักษะด้านดิจิทัลสำหรับ
ข ้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
(Digital Government : DG) 

๓) พัฒนาการเรียนรู้ด้านทักษะ
ดิจิทัล โดย ศทส. 

๔) ประเมินตนเองในระบบ DG  
อีกครั ้ง ในกรณีที ่ผลการประเมิน  
ไม่ผ่านตามเกณฑ์ที่กำหนด 
 

หลัก 
ศทส. 
สนับสนุน 
สลก./ทุกหน่วยงาน 
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ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

    ▪ ทักษะดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐสำหรับองค์กร
ที่มีพัฒนาการด้านดิจิทัลระยะเริ่มแรก (Early Stage) 
๑)  ผู้บริหารระดับสูง (Executive) บทบาทและพฤติกรรม

ที่คาดหวัง “ผู้กระตุ้นและสร้างความตระหนักรู ้ถึง
ความสำคัญและการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล” 

๒)  ผู้อำนวยการกอง (Management) บทบาทและพฤติกรรม
ที่คาดหวัง “ผู ้ปรับเปลี่ยนกระบวนงานด้านดิจิทัล   
ในกระบวนการทำงานหรือการให้บริการ” 

๓)  ผู้ทำงานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) 
บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง “ผู้ใช้ข้อมูลดิจิทัล 
ที่ทันสมัย” 

๔)  ผู้ทำงานด้านบริการ (Service) บทบาทและพฤติกรรม
ที่คาดหวัง “ผู้ให้บริการดิจิทัลภาครัฐ” 

๕)  ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยี (Technologist) 
บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง “ผู้พัฒนาเทคโนโลยี
ดิจิทัลของหน่วยงาน” 

๖)  ผู้ปฏิบัติงานอื่น (Others) บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง 
“ผู้ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลภาครัฐ” 

        

   ตัวชี้วัด ๒ 
ร้อยละของบุคลากรมีคะแนนผ่านเกณฑ์
มาตรฐานการประเมินตนเองในทักษะ
ด้านดิจิทัลของบุคลากรภาครัฐ TDGA 
สำหรับระดับสมบูรณ์ 
 

▪ นับจากจำนวนบุคลากรที่เข้ารับการประเมินตนเองในแต่ละปี 
▪ สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจทิัล (DGA) กำหนดกรอบการประเมนิ

ศักยภาพเจ้าหน้าที่ภาครัฐด้านดิจิทัลสำหรับหน่วยงาน
ระดับกรม ดังนี้ 
๑)  การประเมินคะแนนทักษะของบุคลากรในหน่วยงาน 

จะใช้คะแนนจากการประเมินระดับทักษะความสามารถฯ 
ตามมาตรฐานสมรรถนะดิจิทัล (ทักษะด้านดิจิทัล  
ของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยน
เป็นรัฐบาลดิจิทัลของสำนักงาน ก.พ.) 

๒) ทักษะด้านดิจิทัลสำหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
(Digital Government) จะถูกพิจารณาโดยผลการประเมนิ
ตนเองผ่านระบบออนไลน์ เฉพาะข้าราชการและบุคลากร
ในหน่วยงานระดับกรม ไม่นับรวมลูกจ้างเหมาและลูกจ้าง
ชั่วคราว) 

๓) เกณฑ์ผ่านการประเมินทักษะดิจิทัลต้องมีผลการประเมิน
มากกว่าร้อยละ ๗๕ 

N/A ๒๐ ๔๐ ๖๐ ๗๐ ๗๕   
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ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

    ▪ สำนักงาน ก.พ. กำหนดทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
(ว๖/๒๕๖๑) โดยมีการจำแนกตามความพร้อมและพัฒนาการ
ของส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐในการปรับเปลี่ยน
เป็นองค์กรดิจิทัล ๓ ระยะ ได้แก่ 
๑) ระยะเริ่มต้น (Early Stage)  
๒) ระยะกำลังพัฒนา (Developing Stage) 
๓) ระยะสมบูรณ์ (Mature Stage) 

▪ ทักษะดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐสำหรับ
องค์กรที่มีพัฒนาการด้านดิจิทัลระยะสมบูรณ์ (Mature 
Stage) 
๑)  ผู้บริหารระดับสูง (Executive) บทบาทและพฤติกรรม

ที่คาดหวัง “ผู้สร้างวัฒนธรรมองค์กรดิจิทัลภาครัฐ” 
๒)  ผู้อำนวยการกอง (Management) บทบาทและพฤติกรรม

ที่คาดหวัง “ผู้ขับเคล่ือนองค์กรแห่งดิจิทัล” 
๓)  ผู้ทำงานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) 

บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง “นักคิดเพื่อการขับเคลื่อน
รัฐบาลดิจิทัล” 

๔)  ผู้ทำงานด้านบริการ (Service) บทบาทและพฤติกรรม
ที่คาดหวัง “ผู้นำด้านการบริการภาครัฐ” 

๕)  ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยี (Technologist) 
บทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวัง “ผู ้สร้างองค์กร
อัจฉริยะ” 

๖)  ผู ้ปฏิบัติงานอื ่น (Others) บทบาทและพฤติกรรม     
ที่คาดหวัง “ผู้ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญฉลาด” 

        



 

 

๖๐ HR Plan 

ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

  กลยุทธ์ ๒ 
พัฒนาทักษะแบบใหม่ให้แก่บุคลากร  
(Up-skill/Re-Skill) 
 

ตัวชี้วัด ๓ 
ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
ท ั กษะท ี ่ จ ำ เป ็ นและครอบคลุ ม       
การปฏิบัติงานเชิงรุก 
 

▪ นับร้อยละจำนวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาในรูปแบบ 
การเรียนรู้และพัฒนาเทียบกับจำนวนบุคลากรเฉลี่ยทั้งปี ดังนี้  
๑)  การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) 
๒) การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) 
๓) การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) และทุกฝึกอบรม 
๔) การเรียนรู้ในรูปแบบออนไลน์ (e-Learning) 
๕) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 
๖) การมอบหมายโครงการ (Project Assessment) 
๗) การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Training) 
๘) การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) 
๙) การสอนงาน (Coaching) 
๑๐) การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) 
โดยในแต่ละปีบุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างน้อย ๑ รูปแบบ
จากรูปแบบการพัฒนาทั้งหมด ๑๐ รูปแบบ 

▪ ทักษะแบบใหม่พิจารณาตามที่สำนักงาน ก.พ. กำหนดใน (ร่าง) 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐ 
๑) ทักษะทางการคิด (Cognitive Skill) 

- ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์) 
- ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 
- ทักษะในการเรียนรู้เพื่อการเรียน 

๒) ทักษะทางอารมณ์และสังคม (Social and Emotional 
Skills) 
- ทักษะการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
- ทักษะในการเข้าใจความรู้สึกถึงผู้อื่น 
- ทักษะความรับผิดชอบต่อหน้าที่และการทำงานร่วมกัน 

๓) ทักษะทางการปฏิบัติงาน (Practical Skill) 
- ทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 
- ทักษะดิจิทัล 

๔) ทักษะด้านภาวะผู้นำ (Leadership Skills) 
- การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ 
- การกำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 
- การพัฒนาตนเองและผู้อื่นและสร้างการมีส่วนร่วม

ในองค์กร 
- การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการทำงานบูรณาการ    

และความร่วมมืออย่างเต็มที่ 
- การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 
- การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ 

N/A ๖๐ ๖๕ ๗๐ ๗๕ ๘๐ กิจกรรม ๒ 
การพัฒนาศักยภาพและทักษะบุคลากร
ตามกรอบ 4Es Model of Learning 

๑)  Education ก าร เร ี ยนรู้
อย่างเป็นทางการ (Formal Training) 

๒) Experience การเร ียนรู้
จากประสบการณ์ 

๓) Environment การสร ้าง
สภาพแวดล้อมที ่ เอ ื ้ออำนวยต่อ  
การเรียนรู้ 

๔) Exposure การสร้างเครือข่าย
และความสัมพันธ์กับบุคลากรที ่มี
ความเชี่ยวชาญ 

ประกอบด้วยก ิจกรรมย่อย 
ดังนี้ 

๑) จัดทำกรอบแนวทางการเรียนรู้
และพัฒนา โดย สลก. 

๒) สรรหาบ ุคลากรเพ ื ่อรับ  
การเรียนรู้และพัฒนา โดยทุกหน่วยงาน 

๓) ต ิดตามและประเมินผล  
การพัฒนาตามกรอบแนวทางที่กำหนด 

หลัก 
สลก. 
สนับสนุน 
ทุกหน่วยงาน 



 

 

๖๑ HR Plan 

ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

  กลยุทธ์ ๓ 
ส่งเสริมให้บุคลากรใช้ประโยชน์
จากความสามารถทางเทคโนโลยี
ในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ตัวชี้วัด ๔ 
จำนวนโครงการ/กิจกรรมที่มีการใช้
เทคโนโลยีในการเพิ ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน  

▪ วัดจากผลผลิตที่ได้จากกิจกรรม/โครงการรายปีของแต่ละ
หน่วยงาน โดยเป็นกิจกรรมสะสมต่อเนื่อง ปี พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐ 
ไม่น้อยกว่า ๑๘ เร่ือง 

▪ กิจกรรมที่ได้มีการดำเนินงานในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ 
ได้แก่ 
๑) ระบบคลังข้อมูลสารเคมี กวท. 
๒) ระบบยื ่นคำขอรับบริการวิเคราะห์และตรวจสอบ

ตัวอย ่างทรัพยากรธรณี และการติดตามสถานะการส่ง
ตัวอย่างทางออนไลน์ (Line OA) 

๓) ระบบแจ้งเหตุธรณีพิบัติภัย (DMR X Traffy Fondue) 
๔) ระบบวาระงานผู ้บริหารกรมทรัพยากรธรณี (DMR 

Executive Agenda) 
๕) ระบบรายงานการขอใช้รถยนต์ ทธ. (DMR’s Car 

Service Report) 
๖) ระบบรายงานค่าสาธารณูปโภค ทธ. (DMR’s Utility 

Bills Report) 
๗) ระบบทะเบียนคุมสัญญา (DMR’s Contract Control 

System) 
๘) ระบบคุมบัญชีการมาทำงานของเจ ้าหน ้าท ี ่กรม

ทรัพยากรธรณี 
๙) ระบบสร ุปผลการใช ้จ ่ายและผลการดำเน ินงาน 

ประจำปีงบประมาณ ๒๕๖๖ 
๑๐) แบบฟอร์มหนังสือราชการด้านการเงินการคลัง 

(Word Template) 

N/A ๑๐ ๑๒ ๑๔ ๑๖ ๑๘ กิจกรรม ๓ 
การส่งเสริมให้มีการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีการปฏิบัติงาน กิจกรรมย่อย 
ประกอบด้วย 

๑) พัฒนาระบบหรือเครื่องมือ
ใ น ก า รป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น  เ พ ื ่ อ เพิ่ ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดย
บ ุคลากรของหน ่วยงานต ่าง ๆ 
ภายใต้การแนะนำของ ศทส. 

๒) หน ่วยงานนำระบบและ
เครื่องมือที่มีการพัฒนามาใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

๓) ติดตามประสิทธิผลการใชง้าน
จนถึง ปี พ.ศ. ๒๕๗๐ โดย สลก. 
 

หลัก 
ทุกหน่วยงาน 
สนับสนุน 
ศทส. 

  กลยุทธ์ ๔ 
เตรียมความพร้อมบุคลากรในการ
แลกเปลี ่ยนเรียนรู้กับเครือข่าย
ต่างประเทศ 

ตัวชี้วัด ๕ 
จำนวนบุคลากรที่ได้รับการเตรียมความ
พร้อมสำหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
กับเครือข่ายต่างประเทศ 
 

▪ การเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากร คือ การเตรียมความพร้อม
ในด้านต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเครือข่าย
ต่างประเทศ เช่น ความรู้ด้านภาษา วัฒนธรรม และท่าที
ในการประสานความร่วมมือ 

▪ วัดความสำเร็จจากจำนวนบุคลากรที ่ได้รับการพัฒนา   
และผลการผ่านการประเมินตามเกณฑ์ของหลักสูตรในแต่ละปี  

 

N/A ๒๐ ๓๐ ๔๐ ๕๐ ๖๐ กิจกรรม ๔ 
พัฒนาบุคลากรสำหรับการแลกเปลี่ยน
เรียนรู ้ก ับเครือข่ายต่างประเทศ 
กิจกรรมย่อย ประกอบด้วย 

๑) กำหนดกรอบการเตรียม
ความพร้อม โดย สลก. และ กอท. 

๒) สนับสนุนให้มีการพัฒนา
บุคลากรโดย สลก. กอท. และ
ทุกหน่วยงาน 

๓) ติดตามและเมินผลการพฒันา
บุคลากร โดย สลก. 

หลัก 
สลก./กอท. 
สนับสนุน 
ทุกหน่วยงาน 



 

 

๖๒ HR Plan 

ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

 เป้าประสงค์ ๑.๒ 
องค์กรมีแผนเส้นทางการฝึกอบรม 
(Training Roadmap) แ ล ะ
แผนพ ัฒนาความก ้ าวหน้า      
ในสายอาชีพ (Career Development 
Plan) 

กลยุทธ์ ๕ 
วางแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

ตัวชี้วัด ๖ 
ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินการ
ตามแผนเส ้ นทางกา รฝ ึ ก อบ รม 
(Training Roadmap) 
 

▪ แผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) หมายถึง 
การจัดทำเส้นทางการฝึกอรมบุคลากรที ่กำหนดไว้เป็น
ระบบแบบแผน เช่น ควรได้รับการฝึกอบรมเร่ืองอะไร ควร
อบรมเมื่อไร ควรอบรมอะไรก่อน-หลัง 

▪ การกำหนดเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) 
โดยจำแนกข้าราชการตามบทบาทหน้าที่ เพื่อการพัฒนา
ทักษะในภาพรวม (จำแนกกลุ่มเป้าหมายตามที่กำหนด   
ในแนวทาง การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 
ของสำนักงาน ก.พ.) ซ่ึงมีทั้งหมด ๕ กลุ่ม ได้แก่ 
๑) บุคลากรแรกบรรจุ 
๒) บุคลากรที่มีประสบการณ์ 
๓) บุคลากรที่ทำหน้าที่หัวหน้างาน 
๔) บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ 
๕) บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทบริหาร 

▪ การวัดความสำเร็จในการดำเนินการ ประกอบด้วย 
๑) วัดความสำเร็จของการจัดทำแผนเส้นทางการฝึกอบรม 

(Training Roadmap) แล้วเสร็จภายในปี พ.ศ. ๒๕๖๗ 
๒) วัดความสำเร็จจากร้อยละของการดำเนินการตามแผนฯ 

ในปี พ.ศ. ๒๕๖๘-๒๕๗๐ 

N/A - ๑ แผน ๕๐ ๗๐ ๙๐ กิจกรรม ๕ 
การวางแผนเส้นทางการฝึกอบรม 
(Training Roadmap) ของบ ุคลากร 
กิจกรรมย่อย ประกอบด้วย 

๑) ศึกษาปัจจัยพื้นฐาน และจัดทำ
แผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training 
Roadmap) โดย สลก. 

๒) ดำเนินการตามแผนเส้นทาง
การฝึกอบรม (Training Roadmap) 
โดย สลก. และทุกหน่วยงาน 

๓) ต ิดตามและประเมินผล 
การดำเนินงานตามแผน โดย สลก. 

หลัก 
สลก. 
สนับสนุน 
ทุกหน่วยงาน 

   ตัวชี้วัด ๗ 
ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินการ
ตามแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Development Plan) 

▪ แผนพัฒนาความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Development 
Plan) หมายถึง แผนพัฒนาบุคลากรขององค์กรทั้งในระยะสั้น
และระยะยาวที ่จัดทำขึ ้นอย่างเป็นระบบ โดยเริ ่มจาก   
การกำหนดเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เพื่อให้บุคลากร
ได้ทราบเส้นทางความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการที่จะไปสู่
ตำแหน่งสำคัญขององค์กร และจะต้องพัฒนาตนเองให้มี
ความสามารถและประสบการณ์ในการทำงานอย่างไร  
เพื่อก้าวไปสู่ตำแหน่งนั้น ๆ  

▪ กลุ่มเป้าหมาย คือ ข้าราชการ ซึ่งจะเข้าสู่กระบวนการพัฒนา
ตามทางก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่วนราชการกำหนดขึ้น 

▪ การวัดความสำเร็จในการดำเนินการ ประกอบด้วย 
๑) วัดความสำเร็จของการจัดทำแผนพัฒนาความก้าวหน้า

ในสายอาช ีพ (Career Development Plan) แล ้ว เสร็จ
ภายในปี พ.ศ. ๒๕๖๗ 

๒) วัดความสำเร็จจากร้อยละของการดำเนินการตามแผนฯ 
ในปี พ.ศ. ๒๕๖๘-๒๕๗๐ 

N/A - ๑ แผน ๕๐ ๗๐ ๙๐ กิจกรรม ๖ 
การพัฒนาบุคลากรตามแผนพฒันา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development Plan) กิจกรรมย่อย 
ประกอบด้วย 

๑) ศึกษาปัจจัยพื้นฐาน และจัดทำ
แผนแผนพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Development Plan) 
โดย สลก. 

๒) ดำเนินการตามแผนพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development Plan) โดย สลก. 
และทุกหน่วยงาน 

๓) ต ิดตามและประเมินผล 
การดำเนินงานตามแผน โดย สลก. 

หลัก 
สลก. 
สนับสนุน 
ทุกหน่วยงาน 



 

 

๖๓ HR Plan 

ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

  กลยุทธ์ ๖ 
พ ั ฒ น า ผ ู ้ ส ื บ ท อ ดต ำ แ ห น่ ง 
(Successor) ท ั ้ งสายงานหลัก
และสายงานสนับสนุนอย่างเป็น
ระบบ 

ตัวชี้วัด ๘ 
จำนวนบุคลากรที ่ได้รับการสืบทอด
ความเช ี ่ ยวชาญอย ่างเป ็นระบบ     
และผ่านเกณฑ์การประเมินความเชี่ยวชาญ  

▪ วัดผลจากกระบวนการพัฒนาความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
และจำนวนบุคลากรที ่ผ่านการประเมินความเชี ่ยวชาญ
เฉพาะด้านตามเกณฑ์ที่กำหนด โดยมีค่าเป้าหมายสะสม
จนถึงปี พ.ศ. ๒๕๗๐ รวม ๑๕ ราย 

▪ ผู ้สืบทอดตำแหน่ง หมายถึง ผู ้มีศักยภาพที่จะทดแทน
ตำแหน่ง โดยเป็นผู้มีคุณสมบัติในเชิงความรู้ ความสามารถ 
และคุณลักษณะของบุคคลที่จะดำรงตำแหน่ง ซึ่งจะทำให้
งานในความรับผิดชอบเกิดเป็นผลสำเร็จ 

 

N/A ๓ 
 

๖ ๙ ๑๒ ๑๕ กิจกรรม ๗ 
การพัฒนาความเชี ่ยวชาญให้แก่     
ผ ู ้ส ืบทอดตำแหน่ง (Successor) 
กิจกรรมย่อย ประกอบด้วย 

๑) กำหนดตำแหน่งผู้สืบทอด
และเกณฑ์การพัฒนาความเชี่ยวชาญ 
โดย สลก.และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

๒) พัฒนาบุคลากรเพื่อสืบทอด
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเป็นราย
หน ่วยงานต ่อปี  โดยหน่วยงาน       
ที่เกี่ยวข้อง 

๓) ประเมินผลความเชี่ยวชาญ
ตามเกณฑ์ที่กำหนด โดยหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้อง 

หลัก 
สลก. 
สนับสนุน 
ทุกหน่วยงาน 

  กลยุทธ์ ๗ 
วา งแผนบร ิหารอ ั ตรากำลั ง  
เช ิ งกลย ุทธ ์ ให ้สอดคล ้องกับ   
พันธกิจและยุทธศาสตร์ 

ตัวชี้วัด ๙ 
ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินการ
ตามแผนบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ์ 

▪ แผนบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การจัดทำ 
แผนบริหารกำลังคนเชิงกลุยทธ์ โดยอาศัยกรอบแนวทาง
จากมาตรการบริหารจัดการเช ิงยุทธ์ศาสตร์ ภายใต้
มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐ 
ของสำนักงาน ก.พ. 

▪ การวัดความสำเร็จในการดำเนินการ ประกอบด้วย 
๑) วัดความสำเร็จของการจัดทำแผนบริหารอัตรากำลัง

เชิงกลยุทธ์ แล้วเสร็จภายในปี พ.ศ. ๒๕๖๗ 
๒) วัดความสำเร็จจากร้อยละของการดำเนินการตามแผนฯ 

ในปี พ.ศ. ๒๕๖๘-๒๕๗๐ 
 
 
 

N/A - ๑ แผน ๕๐ ๗๐ ๙๐ กิจกรรม ๘ 
การจัดทำแผนบริหารอัตรากำลัง   
ที่มีขนาดและสมรรถนะที่เหมาะสม 
กิจกรรมย่อย ประกอบด้วย 

๑) ศึกษาปัจจัยพื้นฐาน วิเคราะห์  
ข้อมูลกำลังคนของกรมทรัพยากรธรณี 
และจัดทำแผนบริหารอัตรากำลัง
เชิงกลยุทธ์ โดยสลก. 

๒) ดำเนินการตามแผนบรหิาร
อัตรากำลังเชิงกลยุทธ์ โดย สลก. 
และทุกหน่วยงาน 

๓) ต ิดตามและประเมินผล 
การดำเนินงานตามแผน โดย สลก. 

หลัก 
สลก. 
สนับสนุน 
ทุกหน่วยงาน 



 

 

๖๔ HR Plan 

ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

  กลยุทธ์ ๘ 
พ ัฒนาระบบการจ ั ดการผล       
การปฏิบัติงาน 

ตัวชี้วัด ๑๐ 
ร้อยละของความสำเร็จในการพัฒนา
ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 
 

▪ ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ
ดำเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการ
ของส่วนราชการบรรลุเป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมาย
ผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์กร หน่วยงาน และระดับ
บุคคลเข้าด้วยกัน  

▪ ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานประกอบด้วย ๕ ขั้นตอนหลัก 
๑) การวางแผน เป็นขั้นตอนในช่วงต้นรอบการประเมิน   

ที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ประเมินจะได้มีการมอบหมายงานให้แก่
ผู ้ร ับการประเมิน และร่วมกับผู ้ร ับการประเมินวางแผน     
การปฏิบัติราชการ พร้อมทั้งกำหนดเป้าหมายร่วมกันในลักษณะ
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของงานที่คาดหวัง
ในรอบการประเมินนั้น ๆ 

๒) การติดตาม เป็นขั้นตอนในระหว่างรอบการประเมิน   
ที่ผู้บังคับบัญชาจะทำการติดตามความก้าวหนา้ในการปฏบิัติราชการ 
เพื่อการกำกับดูแลการทำงานให้ได้ตามเป้าหมาย ทำให้ทราบ
และแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในระหว่าง 
การปฏิบัติงาน อันจะทำให้ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย
ที่กำหนดไว้ร่วมกัน 

๓) การพัฒนา เป็นขั้นตอนที่เป็นผลที่ได้จากการติดตาม
ผลการทำงาน และเป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาว่างานที่ทำอยู่นั้นต้องมีการปรับปรุง
หรือพัฒนาการทำงานอย่างไร และยังเป็นขั้นตอนที่สามารถ
กำหนดแนวทางการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพ
การงานด้วย 

๔) การประเมินผล เป็นขั้นตอนในช่วงสิ้นรอบการประเมิน 
เพื่อตรวจสอบความสำเร็จของงานอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติงาน
ของผู้รับการประเมินรายนั้น  ๆว่าผลการปฏิบัติราชการในระหว่าง
รอบการประเมินเป็นไปตามผลสัมฤทธิ์หรือเป้าหมายที่กำหนดไว้
ตามตัวชี้วัดผลงานหลัก (KPIs) ที่ได้กำหนดไว้ตั้งแต่ต้นรอบ
การประเมินหรือไม่ เพียงใด ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงาน     
ที่ผู้ประเมินและผู้รับการประเมินร่วมกันกำหนด 

๕) การให้สิ่งจูงใจ เป็นขั้นตอนที่นำผลการประเมินในขั้นตอน
การประเมินผลการปฏิบัติราชการมาพิจารณาให้สิ่งตอบแทน
แก่บุคคลที่ได้มีการทุ่มเทการทำงานและได้ผลงานที่ดีเกิดขึ้น
แก่หน่วยงานหรือส่วนราชการจากระบวนการในระบบการจัดการ
ผลการปฏิบัติงาน 
▪ การให้สิ่งจูงใจ หมายถึง การนำระบบการการจัดการผลการ

ปฏิบัติงานมาใช้สำหรับการเพิจารณาเลื่อนเงินเดือน 
▪ วัดความสำเร็จจากร้อยละการดำเนินการตามขั้นตอนหลัก

ของระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานทั้งหมด ๕ ขั้นตอน 

N/A - ๗๐ ๘๐ ๙๐ ๑๐๐ กิจกรรม ๙ 
กา รพ ัฒนา ระบบกา รจ ั ดก า ร        
ผลการปฏิบัติงาน กิจกรรมย่อย 
ประกอบด้วย 

๑) จัดทำแนวทางการพัฒนา
ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นระบบ โดย สลก. 

๒) นำระบบการจ ัดการผล 
การปฏ ิบ ัต ิงานมาใช ้ประโยชน์    
โดยหน่วยงาน 

๓) ติดตามและประเมินผลการ
ดำเนินการตามแนวทาง โดย สลก. 

๔) ประเมินผลความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อระบบการจัดการ
ผลการปฏิบัติงาน โดย สลก. 

หลัก 
สลก. 
สนับสนุน 
ทุกหน่วยงาน 



 

 

๖๕ HR Plan 

ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

   ตัวชี้วัด ๑๑ 
ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

▪ ประเมินผลความพึงพอใจจากผลการสำรวจความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

▪ บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงาน
ราชการที่บรรจุในปีงบประมาณ 

N/A - ๘๕ ๘๕ ๙๐ ๙๐   

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๒ 
พัฒนาเทคโนโลย ีสารสนเทศ  
ด ้ านบ ุคลากรเพ ื ่ อสน ับสนุน    
การทำงานในยุคดิจิทัล 

เป้าประสงค์ ๒.๑ 
องค์กรมีระบบและกลไกการพัฒนา
บุคลากรด้วยระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ ๙ 
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อรองรับการปฏิบัติราชการ
ที่รองรับชีวิตและการทำงานวิถีใหม่ 

ตัวชี้วัด ๑๒ 
จำนวนก ิจกรรมด ้านการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ประยุกต์ใช้ระบบ 
DPIS  

▪ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในกิจกรรมด้าน   
การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การวัดว่ากิจกรรมใด
ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้ประยุกต์ใช้ระบบ 
DPIS 

▪ การวัดความสำเร็จในการดำเนินการ ประกอบด้วย 
๑) บุคลากรของกรมทรัพยากรธรณี (กลุ่มผู้ใช้งานทั่วไป) 

สามารถเข้าใช้ระบบ DPIS เพื ่อเข้าถึงข้อมูลของตนเอง 
ภายในปี พ.ศ. ๒๕๖๗ 

๒) ประยุกต์ใช้ระบบ DPIS ในกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพิ่มเติมในปี พ.ศ. ๒๕๖๘-๒๕๖๙ อย่างน้อย
ปีละ ๑ กิจกรรม 
 

N/A - ๑ ๑ ๑ ๑ กิจกรรม ๑๐ 
การเพิ่มศักยภาพการใช้งานระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) 
กิจกรรมย่อย ประกอบด้วย 

๑) ปรับปรุงฐานข้อมูลของ
บุคลากรในระบบ DPIS ให้ครบถ้วน
และเป็นปัจจุบัน โดย สลก. และ ศทส. 

๒) ประย ุกต ์ใช ้ระบบ DPIS   
ในกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล โดย สลก. 

๓) ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
รับทราบและสามารถใช้ระบบ DPIS 
เพื่อเข้าถึงข้อมูลของตนเอง โดย สลก. 

๔) ติดตามและประเมินผล 
การใช้งานระบบ DPIS โดย สลก. 

หลัก 
สลก. 
สนับสนุน 
ศทส. 
 
 

 
 
 
 

 
 

กลยุทธ์ ๑๐ 
พ ัฒนาระบบการทำงานด ้าน   
การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล      
ในรูปแบบดิจิทัล 

ตัวชี้วัด ๑๓ 
จำนวนก ิจกรรมด ้านการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคลที ่ปรับเปลี ่ยนเป็น
รูปแบบดิจิทัล  

▪ การปรับเปลี่ยนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
เป็นรูปแบบดิจิทัล หมายถึง กิจกรรมใดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ได้ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ    
ที่นอกเหนือจากระบบ DPIS เช่น ระบบคุมบัญชีการมา
ทำงานของเจ้าหน้าที่กรมทรัพยากรธรณี ระบบรับสมัตรผู้
สอบแข่งขันเข้ารับราชการผ่านทางอินเทอร์เน็ต  

▪ วัดความสำเร็จจากจำนวนกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ปรับเปลี่ยนเป็นรูปแบบดิจิทัล โดยการสร้างระบบ
หรือนวัตกรรมใหม่ โดยมีค่าเป้าหมายสะสม ปี พ.ศ. ๒๕๖๗-๒๕๖๙ 
ไม่น้อยกว่า ๘ กิจกรรม 

N/A - ๔ ๖ ๘ - กิจกรรม ๑๑ 
การพัฒนารูปแบบการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสู่ระบบ
ดิจิทัล กิจกรรมย่อย ประกอบด้วย 

๑) พัฒนาระบบหรือนวัตกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒) พัฒนาองค์ความรู ้ให้แก่
บุคลากรด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล (สำหรับระบบที่ใช้เฉพาะ
เจ้าหน้าที่ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

๓) ติดตามผลการใช้งานระบบ
ให้แก่บุคลากร (สำหรับระบบที่ใช้
โดยผู้ใช้งานทั่วไป) 

หลัก 
สลก. 



 

 

๖๖ HR Plan 

ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

  กลยุทธ์ ๑๑ 
สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่านแพลตฟอร์มการเรียนรู้ดิจิทัล 
(Digital Learning Platform) 

ตัวชี้วัด ๑๔ 
จำนวนครั ้งที ่เพิ ่มขึ ้นในการเรียนรู้  
ด้วยตนเองผ่านแพลตฟอร์มดิจิทัล 

 

▪  ดำเนินการรวบรวมและนำเข้าแพลตฟอร์มดิจิทัลภายใต้
เว็บไซต์กรมทรัพยากรธรณี ประกอบด้วย  
-  แพลตฟอร ์ ม  MOOC (Thai MOOC/Chula MOOC/ 

CMU MOOC/Gen Next Academy) 
- E-learning 
- สื่อสังคมออนไลน์ (Facebook/Youtube) 
- การเรียนรู้ที่ขับเคลื่อนด้วยเกม (Gamification) 
- แพลตฟอร์ม Digital Skill ของสำนักงานส่งเสริมเศรษฐกิจ

ดิจิทัล (DEPA) ที่เน้นพัฒนาทักษะดิจิทัล 
- การเรียนรู้ผ่านเทคโนโลยีเสมือนจริง (Immersive Learning) 

▪  วัดผลความสำเร็จจากจำนวนครั้งที่มีการเข้าใช้ช่องทางเข้าสู่
แพลตฟอร์มการเรียนรู้ผ่านเว็บไซต์กรมทรัพยากรธรณี 

N/A - ๕,๐๐๐ ๕,๐๐๐ ๕,๐๐๐ ๕,๐๐๐ กิจกรรม ๑๒ 
การส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่านแพลตฟอร์มการเรียนรู้ดิจิทัล 
กิจกรรมย่อย ประกอบด้วย 

๑) รวบรวมการเรียนรู้ที่จำเป็น
และสำคัญ และจัดทำช่องทางเขา้สู่
แพลตฟอร์มการเรียนรู้ผ่านเว็บไซต์ 
กรมทรัพยากรธรณี โดย ศทส. 

๒) ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
รับทราบ โดย สลก. และทุกหน่วยงาน 

๓) ประเมินผลการเข้าใช้ช่องทาง
เข ้ าส ู ่ แพลตฟอร ์มการเร ี ยนรู้        
ผ่านเว็บไซต์ กรมทรัพยากรธรณี 
โดย ศทส. 

หลัก 
ศทส. 
สนับสนุน 
- สลก. 
- ทุกหนว่ยงาน 

 เป้าประสงค์ ๒.๒ 
องค์กรมีเครือข่ายในการส่งเสริม
การพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะ
ของบุคลากร 

กลยุทธ์ ๑๒ 
ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
เครือข ่ายในการพัฒนาทักษะ 
และขีดสมรรถนะใหม่ที่จำเป็นต่อ
การขับเคลื่อนเป้าหมายยุทธศาสตร์
ของหน่วยงานให้แก ่บ ุคลากร 
(New Capacity Building) 

ตัวชี้วัด ๑๕ 
จำนวนโครงการ/กิจกรรมความร่วมมือ
ก ับเคร ือข ่ายท ี ่ม ีการข ับเคล ื ่ อน      
เพื่อการพัฒนาบุคลากร  

▪ เครือข่ายความร่วมมือ หมายถึง การสร้างความร่วมมือกับ
องค์กรและหน่วยงานต่าง ๆ ภายในประเทศที่มีการจัดทำ
บันทึกความเข้าใจ (MOU) 

▪ วัดความสำเร็จจากจำนวนโครงการ/กิจกรรมที่บุคลากร
ได้รับการพัฒนาองค์ความรู ้จากเครือข่ายความร่วมมือ
ภายในประเทศที่มีการจัดทำบันทึกความเข้าใจ (MOU) 
และมีการขับเคลื่อนอย่างต่อเนื่อง โดยมีค่าเป้าหมายสะสม 
ปี พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐ ไม่น้อยกว่า ๑๕ โครงการ/กิจกรรม 

๕ ๗ ๙ ๑๑ ๑๓ ๑๕ กิจกรรม ๑๓ 
การส่งเสร ิมการสร้างเครือข ่าย   
เพื่อการพัฒนาทักษะและขีดสมรรถนะ
ใหม่ให้แก่บุคลากร กิจกรรมย่อย 
ประกอบด้วย 

๑) จัดทำบันทึกความเข้าใจ 
(MOU) กับเครือข่ายความร่วมมือ
ภายในประเทศ โดย กอท. 

๒) ดำเนินกิจกรรมตามที่กำหนด
ในบ ันท ึ กความ เข ้ า ใจ  (MOU)     
โดยหน่วยงานที่มีเครือข่าย 

๓) ติดตามและประเมินผล 
การดำเนินงาน โดยมุ ่งเน้นเรื ่อง 
การพัฒนาบุคลากร และการสร้าง
นวัตกรรม โดย กอท. และ สลก. 

หลัก 
กอท. 
สนับสนุน 
- สลก. 
- หน่วยงานที่มีเครือข่าย 

 

   ตัวชี้วัด ๑๖ 
จำนวนนวัตกรรมที่เกิดจากกิจกรรม
การแลกเปลี ่ยนเรียนรู้กับเครือข่าย
ความร่วมมือ  

▪ “นวัตกรรม” หมายถึง ผลงาน/กระบวนการ/กิจกรรมของ
กรมทรัพยากรธรณีที่ทำขึ้นใหม่หรือพัฒนาจากสิ่งที่มีอยู่เดิม 

▪ วัดจากจำนวนนวัตกรรมต่อปีที ่ได้จากความร่วมมือกับ
เครือข่ายที่มีการจัดทำบันทึกความเข้าใจ (MOU) 

N/A ๑ ๑ ๒ ๒ ๓  



 

 

๖๗ HR Plan 

ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๓ 
ส่งเสริมการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามหลักธรรมาภิบาล 

เป้าประสงค์ ๓.๑ 
บุคลากรมีจิตสำนึก ประพฤติ
ปฏิบัติตนตามค่านิยม วัฒนธรรม
การทำงานร่วมกัน โดยยดึหลัก
ธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ ๑๓ 
ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม 
ในการปฏิบัติงานและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

ตัวชี้วัด ๑๗ 
ความสำเร็จของการดำเนินงานตามแผน/
โครงการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 

▪ วัดความสำเร็จจากคะแนนการประเมินองค์กรคุณธรรมใน
ภาพรวมของกรม 

▪ การประเมินองค์กรคุณธรรมสำหรับองค์กรระดับกรม 
แบ่งเป็น ๓ ระดับ  
ระดับที่ ๑ องค์กรส่งเสริมคุณธรรม ต้องมีผลการประเมิน

ของหน่วยงานระดับสำนัก/กองท ี ่ประเมินได้ในระดับ 
“ส่งเสริมคุณธรรม” ขึ้นไป จำนวนไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ 
ของจำนวนหน่วยงานระดับสำนัก/กองทั้งหมด 

ระดับที่ ๒ องค์กรพัฒนาคุณธรรม ต้องมีผลการประเมิน
ขององค์กรในสังกัดระดับสำนัก/กองที่ประเมินได้ในระดับ 
“พัฒนาคุณธรรม” ขึ้นไป จำนวนไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๕ ของ
จำนวนหน่วยงานระดับสำนัก/กองทั้งหมด 

ระดับที่ ๓ องค์กรคุณธรรมต้นแบบ ต้องมีผลการประเมิน
ขององค์กรในสังกัดระดับสำนัก/กองที่ประเมินได้ในระดับ 
“คุณธรรมต้นแบบ” ขึ้นไป จำนวนไม่น้อยกว่าร้อยละ ๗๐ 
ของจำนวนหน่วยงานระดับสำนัก/กองทั้งหมด 
▪ เปลี่ยนแปลงค่าเป้าหมายในการวัดตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๖๖ 

เนื ่องจากมีการเปลี ่ยนแปลงเกณฑ์การประเมินองค์กร
คุณธรรม 

๑๕ ระดับ 
๓ 

ระดับ 
๓ 

ระดับ 
๓ 

ระดับ 
๓ 

ระดับ 
๓ 

กิจกรรม ๑๔ 
การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม
ให ้แก ่บ ุคลากร  ก ิจกรรมย ่อย 
ประกอบด้วย 

๑) จ ัดทำแผนปฏ ิบ ัต ิ การ
ส่งเสริมคุณธรรมประจำปีของแต่ละ
หน่วยงาน โดย กจธ. และทุกหนว่ยงาน 

๒) ดำเนินกิจกรรมตามแผน  
ที่กำหนด โดยทุกหน่วยงาน 

๓) รายงานผลการดำเนินงาน
ตามแผนที่กำหนด และรับการประเมิน
องค์กรคุณธรรม โดย กจธ. และทุก
หน่วยงาน 

หลัก 
กจธ. 
สนับสนุน 
ทุกหน่วยงาน 

   ตัวชี้วัด ๑๘ 
ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินงาน
ตามโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้าง 
และพัฒนาให้บุคลากรมีวินัย 

▪ ว ัดความสำเร ็จจากการดำเนินก ิจกรรมตามหนังสือ
สำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๑/ว ๔ ลงวันที่ ๓ มีนาคม ๒๕๖๕ 
เรื ่อง หลักเกณฑ์และวิธ ีการเสริมสร้างและพัฒนาให้          
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย และป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
กระทำผิดวินัย อย่างน้อย ๘ ข้อ ใน ๑๐ ข้อ ดังนี้ 
๑) กำหนดเรื่องการเสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับ

บัญชามีวินัย และป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระทำผิด
วินัยไว้ในยุทธศาสตร์และแผนการพัฒนาข้าราชการของกรม 

๒) จัดทำระบบข้อมูลที ่เก ี ่ยวข้องกับวินัยข้าราชการ       
เพื ่อประโยชน์ในการศึกษา วิจัย และพัฒนางานด้านวินัย
ข้าราชการพลเรือน 

๓) จัดสรรงบประมาณสนับสนุนการดำเนินงานวิธีการ
เสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัย และป้องกัน
มิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัยอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 

๔) กำหนดองค์ความรู ้และแนวทางในการเสริมสร้าง   
และพัฒนาให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีวินัยและป้องกันมิให้ผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัย 

๕) กำหนดบทบาทและหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาให้มีพฤติกรรม
ในการบริหารและการเป็นผู้นำที่เป็นต้นแบบที่ดี และการกำกับ
ดูแลผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาให้ประพฤติปฏิบัติตามระเบียบวินัย 
โดยมีการสอดแทรกหัวข้อดังกล่าวเป็นวิชาที ่เกี ่ยวข้องไว้     
ในการฝึกอบรม 

N/A ๘๐ ๘๐ ๘๐ ๘๐ ๘๐ กิจกรรม ๑๕ 
การเสริมสร้างและพัฒนาให้บุคลากร
มีวินัยและป้องกันมิให้กระทำผดิวินัย 
กิจกรรมย่อย ประกอบด้วย 

๑) ดำเนินการตามหลักเกณฑ์
และว ิธ ีการท ี ่กำหนดในหนังสือ
สำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๑/ว ๔ 
ลงวันที่ ๓ มีนาคม ๒๕๖๕ โดย สลก. 
และทุกหน่วยงาน 

๒) จัดทำรายงานผลการดำเนินงาน
ให้สำนักงาน ก.พ. ทราบตามแบบที่ 
ก.พ. กำหนด ภายในเดือนธันวาคม
ของทุกปี โดย สลก. 

หลัก 
สลก. 
สนับสนุน 
ทุกหน่วยงาน 



 

 

๖๘ HR Plan 

ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

    ๖) สอดแทรกหัวข้อวิชาที่เกี่ยวกับ ว๔/๒๕๖๕ ในการฝึกอบรม
ข้าราชการผู ้อยู ่ระหว่างการทดลองปฏิบัติหน้าที ่ราชการ  
ตามหลักสูตรที่ ก.พ. กำหนด 

๗) สอดแทรกหัวข้อวิชาเกี่ยวกับ ว๔/๒๕๖๕ ในการฝึกอบรม
หรือสัมมนาข้าราชการผู้ปฏิบัติการ 

๘) สอดแทรกหัวข้อวิชาที่เกี่ยวกับ ว๔/๒๕๖๕ ในการฝึกอบรม
หรือสัมมนาข้าราชการผู้มีประสบการณ์ 

๙) สอดแทรกหัวข้อวิชาที่เกี่ยวกับ ว๔/๒๕๖๕ ในการฝึกอบรม
หรือสัมมนาข้าราชการผู้ทำหน้าที่บริหาร 

๑๐) จัดฝึกอบรม/สัมมนา/ประชุม เพื่อประเมินผลเกี่ยวกบั
งานด้านวินัยข้าราชการของกรม 

        

 เป้าประสงค์ ๓.๒ 
องค์กรมีกระบวนการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลตามระบบ
คุณธรรม 

กลยุทธ์ ๑๔ 
ติดตามประเมินผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามระบบคุณธรรม 
 

ตัวชี้วัด ๑๙ 
ร้อยละของความสำเร็จในการดำเนินงาน
ตามแผน/โครงการป้องกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

▪ วัดความสำเร็จจากคะแนนภาพรวมการประเมิน ITA 
 

๘๘.๓๖ ๙๐ ๙๒ ๙๔ ๙๖ ๙๖ กิจกรรม ๑๖ 
การส่งเสริมการป้องกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 

หลัก 
กพร./กจธ. 
สนับสนุน 
ทุกหน่วยงาน 

  กลยุทธ์ ๑๕ 
สร้างช่องทางให้บุคลากรเข้าถึง 
ร ับฟัง และร้องทุกข ์เก ี ่ยวกับ   
การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล   
ของหน่วยงาน 

ตัวชี้วัด ๒๐ 
ร้อยละของความสำเร็จในการจัดการ
เรื่องร้องเรียนด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

▪ วัดความสำเร็จจากการประเมินผลการดำเนินงานครบถ้วน        
ตามขั้นตอน/กระบวนการที่กำหนดในคู่มือการบริหารจัดการ
เรื่องร้องเรียนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เมื่อมีกรณี
การร้องเรียนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

N/A ๑๐๐ 
 

๑๐๐ ๑๐๐ ๑๐๐ ๑๐๐ กิจกรรม ๑๗ 
การบริหารจัดการเรื ่องร้องเร ียน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กิจกรรมย่อย ประกอบด้วย 

๑) จัดทำคู่มือการบริหารจัดการ
เร่ืองร้องเรียน โดย สลก. และ กนต. 

๒) ประเมินผลการดำเนินงาน
ตามขั้นตอน/กระบวนการที่กำหนด
ในคู ่ม ือ เมื ่อมีกรณีการร้องเรียน 
โดย สลก. 

หลัก 
สลก. 
สนับสนุน 
กนต. 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๔ 
เสริมสร้างความสุข ความผูกพัน 
และคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน 

เป้าประสงค์ ๔.๑ 
บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร 
มีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี 
และมีความสุขในการทำงาน 

กลยุทธ์ ๑๖ 
จ ัดสว ัสด ิการและส ิ ่ งอำนวย  
ความสะดวกเพิ่มจากสวัสดิการ
ภาคบ ังค ับตามกฎหมายท ี ่ มี  
ความเหมาะสมสอดคล ้องกับ 
ความต้องการและสภาพของหน่วยงาน 

ตัวชี้วัด ๒๑ 
ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
สวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวก 
 

▪ ว ัดผลความสำเร ็จจากผลการประเมินความพึงพอใจ     
ของบุคลากรโดยใช้แบบสำรวจความคิดเห็นและประเมินผล
เป็นรายปี 

▪ บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการ
ของกรมทรัพยากรธรณี 

 

N/A ๙๐ ๙๐ ๙๐ ๙๐ ๙๐ กิจกรรม ๑๘ 
การจัดสวัสดิการและสิ ่งอำนวย
ความสะดวกเพื่อเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิต กิจกรรมย่อย ประกอบด้วย 

๑) จัดทำแผนงานและดำเนินการ
ตามแผนสวัสดิการกรมทรัพยากรธรณี 
ประจำปี โดยคณะกรรมการสวัสดิการ 

๒) ประเม ินความพ ึงพอใจ    
ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ต ่ อ ส ว ั ส ด ิ ก า ร         
แ ล ะ ส ิ ่ ง อ ำ น ว ย คว า ม สะ ดวก        
และการดำเนินงานของคณะกรรมการ
สวัสดิการของกรมทรัพยากรธรณี 
โดย สลก. 

หลัก 
คณะกรรมการสวัสดิการ 
สนับสนุน 
สลก. 

 



 

 

๖๙ HR Plan 

ประเด็นยทุธศาสตร ์
(HR Strategic Issue) 

เป้าประสงค ์
(HR Goals) 

กลยุทธ ์
(HR Strategy) 

ตัวชี้วดั 
(HR KPI) 

คำอธิบายตัวชี้วดั ค่าเป้าหมาย กิจกรรม หน่วยงาน 
รับผิดชอบ ปีฐาน 

(๒๕๖๕) 
๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

กลยุทธ์ ๑๗ 
เสริมสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานและระบบงานและสัมพันธภาพ
ของบุคลากรที่เหมาะสม 

ตัวชี้วัด ๒๒ 
จำนวนกิจกรรมส่งเสริมสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคลากร  

▪ วัดความสำเร็จจากจำนวนกิจกรรมที่ส่งเสริมการสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงาน เช่น งานวันคล้ายวันสถาปนากรมทรัพยากรธรณี 
ครบรอบ ๑๓๑ ปี และกิจกรรมวันต้นไม้ประจำปีของชาติ  

๒ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ กิจกรรม ๑๙ 
การสร้างความผูกพันและคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในการทำงาน กิจกรรมย่อย 
ประกอบด้วย 

๑) วางแผนและดำเนินการ  
จัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมความผูกพัน
และคุณภาพช ีว ิตในการทำงาน
ให้แก่บุคลากร โดย สลก. 

๒) ประเม ินความพ ึงพอใจ    
ของบุคลากรต่อสภาพแวดล ้อม    
ในก า รทำ งานและ ระบ บ ง า น       
โดยกรมทรัพยากรธรณี 

๓) ประเมินผลความผูกพัน    
ของบุคลากรกรมทรัพยากรธรณี 
โดยสำนักงาน ก.พ. 

หลัก 
สลก. 
สนับสนุน 
ทุกหน่วยงาน 

ตัวชี้วัด ๒๓ 
ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
สภาพแวดล้อมในการทำงานและระบบงาน 

▪ ว ัดผลความสำเร ็จจากผลการประเมินความพึงพอใจ     
ของบุคลากรโดยใช้แบบสำรวจความคิดเห็นและประเมินผล
เป็นรายปี 

▪ บุคลากร หมายถึง ข้าราชการ ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการ
ของกรมทรัพยากรธรณี 

N/A ๙๐ ๙๐ ๙๐ ๙๐ ๙๐ 

   ตัวชี้วัด ๒๔ 
ร้อยละความผูกพันของบุคลากรกรม
ทรัพยากรธรณ ี

▪ วัดความสำเร็จจากผลการประเมินความผูกพันของบุคลากร
ของสำนักงาน ก.พ. 

▪ บุคลากร หมายถึง ข้าราชการของกรมทรัพยากรธรณี 

๗๓.๖๑ ๗๕ ๘๐ ๘๕ ๘๕ ๘๕  

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติ 
และการติดตามประเมินผล 

ส่วนที่ ๕ 



 

 

๗๐ HR Plan 

ส่วนที่ ๕ การขบัเคลื่อนแผนไปสูก่ารปฏิบัต ิ
และการติดตามประเมินผล 

๕.๑ การขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติ 
การขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 

ไปสู่การปฏิบัติ เป็นกระบวนการที่สำคัญในการผลักดันให้การดำเนินโครงการ/กิจกรรมสามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์
ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ โดยจำเป็นต้องอาศัยการมีส่วนร่วมจากทุกหน่วยงานของกรมทรัพยากรธรณี เพื่อให้การดำเนินงาน
ตามแผนเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงได้กำหนดแนวทางการขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติ ดังนี้ 

๑) การสื ่อสารและถ่ายทอดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี       
(พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) ไปยังทุกหน่วยงานของกรมทรัพยากรธรณี เพื่อให้มีการเผยแพร่ไปยังบุคลากรทุกระดับ  
ให้มีความรู้ความเข้าใจสาระสำคัญและผลประโยชน์ที่จะได้รับจากแผนดังกล่าว และสร้างการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในการขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติ 

๒) ผู้บริหารระดับสูงของกรมทรัพยากรธรณี สื่อสารไปสู่บุคลากรทุกระดับ เพื่อยืนยันเจตนารมณ์
ในการให้ความสำคัญกับการดำเนินงานตามแผน และการขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

๓) การจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปี ให้มีความเชื่อมโยงและสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) และดำเนินการให้เป็นไปตามแผนที่กำหนด โดยมี
การติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลการดำเนินการตามที่กำหนดไว้ 

๔) การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์การดำเนินงานอย่างต่อเนื่องผ่านช่องทางหรือกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อกระตุ้น
การขับเคลื่อนงานตามตัวชี้วัด และโครงการ/กิจกรรมที่กำหนด เช่น การประชุม การแจ้งเวียน และเว็บไซต์ 

๕) การติดตามและตรวจสอบผลการดำเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมอย่างต่อเนื่องว่าสามารถ
ตอบสนองต่อประเด็นยุทธศาสตร์หรือไม่ และนำผลที่ได้มาใช้ในการปรับปรุงแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายและสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

๕.๒ การติดตามและประเมินผล 

การติดตามและประเมินผลเป็นกลไกที่สำคัญในการติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของ  
การดำเนินงานตามแผน เพ่ือประเมินผลความสามารถในการบรรลุวัตถุประสงค์ของแผนและตัวชี้วัดที่กำหนดไว้ 
และใช้ประกอบในการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงแผนให้เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยจะดำเนินการติดตาม
ความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการดำเนินงาน ดังนี้ 

๑. ติดตามความก้าวหน้าผลการดำเนินงานของแผน/โครงการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
และวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น เพ่ือหาแนวทางปรับปรุงแก้ไข โดยมีการติดตามความก้าวหน้า ดังนี้ 

๑.๑ ประเมินผลและรายงานผลสำเร็จของการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมทรัพยากรธรณี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) เป็นประจำทุกปี ปีละ ๒ ครั้ง คือ รอบ ๖ เดือน และรอบ ๑๒ เดือน 
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๑.๒ ดำเนินการทบทวนและปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมทรัพยากรธรณี 
(พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) เป็นรายปี  

๒. รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลตามระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ โดยรายงานผ่านระบบออนไลน์ตามแบบที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด และส่งแบบรายงาน
ที่ได้จัดทำในระบบออนไลน์ให้สำนักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมทราบด้วย เพ่ือประโยชน์
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงในภาพรวม 
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เอกสารอ้างอิง 
 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม. (๒๕๖๖). แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐) 

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม. 
-------------------- (๒๕๖๔). แผนพัฒนาบุคลากร กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม (ปี พ.ศ. ๒๕๖๕-๒๕๖๙) 
กรมทรัพยากรธรณี. (๒๕๖๕). แผนปฏิบัติราชการกรมทรัพยากรธรณี ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐). 
-------------------- (๒๕๖๖). แผนปฏิบัติการดิจิทัล กรมทรัพยากรธรณี ระยะ ๕ ปี พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐. 
คณะกรรมการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ. คู่มือการประเมินชุมชน องค์กร อำเภอ และจังหวัดคุณธรรม ภายใต้

แผนปฏิบัติการด้านการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ ระยะที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐). กรุงเทพฯ.     
ห้างหุ้นส่วนจำกัด โรงพิมพ์อักษรไทย (น.ส.พ. ฟ้าเมืองไทย); ๒๕๖๕ 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. คู่มือการจัดทำแผนกลยุท์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 
HR Scorecard. พิมพ์ครั้งที่ ๑. กรุงเทพฯ. บริษัท พี.เอ.ลิฟวิ่งจำกัด; ๒๕๔๙. 

-------------------- (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖-๒๕๗๐. 
-------------------- การวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ. พิมพ์ครั้งที่ ๒. นนทบุรี. บริษัท อัพทรูยู ครีเอทนิว 

จำกัด; (๒๕๕๗).  
-------------------- หนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๓/ว ๖ “เรื่อง ทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากร

ภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล “ ลงวันที่ ๑๘ พฤษภาคม ๒๕๖๑. 
-------------------- หนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๑/ว ๔ “เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการเสริมสร้างและพัฒนา

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย และป้องกันมิให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัย” ลงวันที่ ๓ มีนาคม ๒๕๖๕. 
-------------------- มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๖-๒๕๗๐). พิมพ์ครั้งที่ ๑. นนทบุรี. กลุ่มโรงพิมพ์ 

สำนักงานเลขาธิการ สำนักงาน ก.พ.; (๒๕๖๖). 
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. คู่มือการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบ

ราชการ ๔.๐. กรุเทพฯ. 
สำนักงานพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. (๒๕๖๑). ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๘๐. 

กรุงเทพฯ. 
-------------------- (๒๕๖๒). แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ฉบับที่ ๒๐ ประเด็นการบริการประชาชน      

และประสิทธิภาพภาครัฐ (พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๘๐). กรุงเทพฯ. 
-------------------- (๒๕๖๒). แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ฉบับที่ ๒๑ ประเด็นการต่อต้านการทุจริต     

และประพฤติมิชอบ (พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๘๐). กรุงเทพฯ. 
-------------------- (๒๕๖๕). แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ.๒๕๖๖-๒๕๗๐). กรุงเทพฯ. 
สำนักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล. (๒๕๖๖). โครงการสำรวจระดับความพร้อมรัฐบาลดิจิทัลหน่วยงานภาครัฐ       

ของประเทศไทย ประจำปี ๒๕๖๖. 
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เอกสารอ้างอิงอิเล็กทรอนิกส์ 
The Kommon. (๒๕๖๖). แพลตฟอร์มออนไลน์ ภูมิทัศน์ใหม่ของการเรียนรู้. สืบค้นเมื่อ ๒๐ มิถุนายน ๒๕๖๖, 

จาก https://www.thekommon.co/online-learning-platform-lifelonglearningfocus/ 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



 
 
 
 
 
 

 
 
 

สำเนาคำสั่งกรมทรัพยากรธรณี ที่ ๘๔/๒๕๖๔ 
เรื่อง แต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

ลงวันที่ ๑๘ มกราคม ๒๖๔ 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ๑ 
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แบบสำรวจความคิดเห็น HR SWOT Analysis 

ภาคผนวก ๒ 
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