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บทคัดย่อ 
ปัจจุบันการบริหารจัดการข้อมูลเพ่ือขับเคลื่อนงานทรัพยากรบุคคลในยุคดิจิทัลกลายเป็น

ปัจจัยส าคัญส าหรับองค์กรภาครัฐ โดยเฉพาะส านักงานการปฏิรูปที่ดินเพ่ือเกษตรกรรม (ส.ป.ก.)  
เพ่ือตอบสนองต่อนโยบายของรัฐบาลไทยในการขับเคลื่อนประเทศภายใต้โมเดลเศรษฐกิจดิจิทัล  
และไทยแลนด์ 4.0 บทความนี้มุ่งเน้นการพัฒนาระบบการจัดการข้อมูลทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดิจิทัล
ด้วยการใช้เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (AI) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
รวมถึงการสร้างกระบวนการเรียนรู้ภายในองค์กรและการติดตามผลอย่างต่อเนื่อง ระบบนี้ไม่เพียง
ช่วยเพ่ิมความโปร่งใสและประสิทธิผลของการบริหารจัดการ แต่ยังมีเป้าหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลง  
ส.ป.ก. ให้กลายเป็นองค์กรดิจิทัลที่สามารถให้บริการเกษตรกรได้อย่างมีประสิทธิภาพ บทความ
วิชาการยังแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการพัฒนาทักษะบุคลากร และการประเมินผลลัพธ์ 
อย่างเป็นระบบ เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนในองค์กร 
ค าส าคัญ: การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล; ปัญญาประดิษฐ์; ดิจิทัล; ไทยแลนด์ 4.0 
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Abstract 
Data management for driving human resource operations in the digital era has 

become crucial for government agencies, particularly the Office of Agricultural Land 
Reform (ALRO), in alignment with Thailand’s digital economy policies and the Thailand 4.0 
model. This research focuses on developing a digital human resource management system 
utilizing Artificial Intelligence (AI) technology to enhance efficiency in personnel management 
and create internal organizational learning processes with continuous evaluation.  
The system not only aims to improve transparency and effectiveness but also seeks to 
transform ALRO into a digital organization capable of providing efficient services to farmers. 
The Academic also emphasizes the importance of workforce skill development and 
systematic outcome assessments to ensure sustainable organizational change. 
Keywords: Human Resource Management; Artificial Intelligence; Digital; Thailand 4.0 
 
บทน า 

ประเทศไทยก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมอย่างรวดเร็วในยุคดิจิทัล 
เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ รัฐบาลได้วางเป้าหมายพัฒนาประเทศภายใต้วิสัยทัศน์ 
“ประเทศไทยมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” โดยการน าโมเดลการพัฒนาเศรษฐกิจ “ประเทศไทย 4.0”  
มาเป็นกลยุทธ์หลักในการขับเคลื่อนประเทศ รูปแบบการพัฒนานี้มุ่งเน้นการสร้างความมั่งคั่ง  
ด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล ซึ่งไม่เพียงแต่การปรับปรุงภาคธุรกิจเท่านั้น แต่ยังครอบคลุมถึง
การปรับปรุงระบบราชการ เพ่ือให้การบริหารจัดการทรัพยากรของภาครัฐมีความโปร่งใส คล่ องตัว 
และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

ทั้งนี้ระบบราชการถือเป็นฟันเฟืองส าคัญในการบริหารและขับเคลื่อนนโยบายของรัฐ  
การปฏิรูประบบราชการจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ต้องมีการพัฒนาและปรับตัวอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะ 
ในด้านการจัดการทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือเป็นหัวใจหลักของการพัฒนาองค์กรสู่ความส าเร็จ ในยุคที่
เทคโนโลยีและข้อมูลเป็นสิ่งส าคัญ การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลที่ดีจ าเป็นต้องอาศัยระบบ
สารสนเทศที่ทันสมัยและมีความสามารถในการประมวลผลข้อมูลได้อย่างรวดเร็วและแม่นย า 
ส านักงานการปฏิรูปที่ดินเพ่ือเกษตรกรรม (ส.ป.ก.) ซึ่งเป็นหน่วยงานหลักที่มี บทบาทส าคัญ 
ในการจัดสรรที่ดินเพ่ือเกษตรกรรมและส่งเสริมการพัฒนาเกษตรกรไทย ต้องเผชิญกับความท้าทาย 
ในการปรับตัวให้เข้ากับการบริหารจัดการในยุคดิจิทัล 

แม้ว่า ส.ป.ก. จะมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของเกษตรกร  
แต่ปัจจุบันการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ ส.ป.ก. ยังขาดการใช้ระบบดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบ 
การจัดเก็บข้อมูลยังคงอยู่ในรูปแบบเอกสารที่ซ้ าซ้อนและไม่มีประสิทธิภาพ ท าให้การบริหารจัดการ
ข้อมูลและการตัดสินใจเชิงนโยบายไม่สามารถท าได้อย่างรวดเร็วและทันท่วงที การพัฒนาและน า
เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) และระบบสารสนเทศเชิงดิจิทัลมาใช้ในการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลจะเป็นก้าวส าคัญในการปรับปรุงระบบราชการให้มีความทันสมัย 
และสามารถรองรับความท้าทายใหม่ ๆ ที่เกิดข้ึนในยุคดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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การน านวัตกรรมเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลไม่เพียงช่วยให้ 
การด าเนินงานมีความแม่นย าและคล่องตัวมากขึ้นเท่านั้น แต่ยังช่วยสร้างความโปร่งใสและส่งเสริม
ธรรมาภิบาลในการปฏิบัติราชการ นอกจากนี้ การบริหารจัดการข้อมูลแบบเรียลไทม์ (Real-Time 
Monitoring Report) จะท าให้ผู้บริหารสามารถเข้าถึงข้อมูลส าคัญได้ทันทีและใช้ข้อมูลเหล่านั้น 
ในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ทั้งนี้ การสร้างความเข้าใจและเสริมสร้าง
ความรู้ด้านการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้แก่บุคลากรในองค์กรยังเป็นสิ่งส าคัญที่ ส.ป.ก. จ าเป็นต้อง
ด าเนินการควบคู่ไปด้วย 

ด้วยเหตุนี้  การพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดิจิทัลโดยอาศัย
ปัญญาประดิษฐ์และเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงเป็นแนวทางที่ส าคัญที่จะช่วยยกระดับประสิทธิภาพ 
การท างานของ ส.ป.ก. ให้สอดคล้องกับเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ซึ่งมุ่งเน้นการพัฒนา 
ที่ยั่งยืนและการให้บริการที่มีคุณภาพแก่เกษตรกรและประชาชนอย่างทั่วถึง การเปลี่ยนแปลงนี้  
ไม่เพียงแค่ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานขององค์กร แต่ยังเป็นการปรับปรุงระบบราชการ 
ให้มีความยืดหยุ่นและทันสมัยพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
 
วัตถุประสงค์ 

1. น า เสนอแนวทางการบริหารจัดการข้อมูลทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดิจิทัล  
เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพและความโปร่งใสในการด าเนินงานของส านักงานการปฏิรูปที่ดิน 
เพ่ือเกษตรกรรม (ส.ป.ก.) 

2. ถ่ายทอดกระบวนการเรียนรู้และการติดตามผลในองค์กร โดยการประยุกต์ใช้เทคโนโลย ี
ปัญญาประดิษฐ์ (AI) เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์และยกระดับการจัดการทรัพยากรบุคคล 

3. สร้างความเข้าใจและเสริมทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลแก่บุคลากรของ ส.ป.ก.  
เพ่ือสนับสนุนการปรับตัวและการใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัลใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง 

4. เสนอแนวทางในการพัฒนา ส.ป.ก. ให้ก้าวสู่การเป็นองค์กรดิจิทัลที่สามารถให้บริการ
เกษตรกรได้อย่างยั่งยืนและมีคุณภาพสูงสุด 
 
แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

แนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management: NPM) เป็นการบริหารงาน
ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มีมาตรฐานที่วัดได้ ใช้กลไกทางการตลาดและเปิดโอกาสในการแข่งขัน 
ทั้งภาคเอกชนและภาคประชาชน เพ่ือให้ระบบราชการของประเทศไทยมีความสอดคล้องกับแนวคิด
การปฏิรูประบบราชการแนวใหม่ จึงควรมีลักษณะ คือ รัฐจะมีบทบาทหน้าที่เฉพาะในส่วนที่จ าเป็น
จะต้องท าเท่านั้น เพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชนและชุมชนมีบทบาทมากขึ้น มีการบริหารจัดการภายใน
ภาคราชการที่มีความรวดเร็วคุณภาพสูงและมีประสิทธิภาพ มีการจัดองค์กรที่มีความกะทัดรัด
คล่องตัวและปรับเปลี่ยนได้อย่างรวดเร็ว เน้นการท างานที่ใช้เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือซึ่งเป็นไปตาม
ลักษณะของการท างานที่ทันสมัย โดยการเลือกใช้อุปกรณ์ที่เหมาะสมต่อการท างาน มีการพัฒนา
สมรรถนะข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีคุณภาพสูง โดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งมีประชาชน
เป็นเป้าหมายหลัก มีกลไกการบริหารงานบุคคลที่หลากหลาย มีระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 
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เพ่ือเปิดโอกาสและจูงใจให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามารับราชการอย่างเต็มใจและปฏิบัติงาน
อย่างมืออาชีพ มีวัฒนธรรมองค์กรที่ดี ตลอดจนมีการเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานแบบ 
มีส่วนร่วม โปร่งใสและตรวจสอบได้ โดยลักษณะที่ส าคัญของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่  
แม้จะมีนักวิชาการแสดงทัศนะไว้อย่างหลากหลาย แต่นักวิชาการรุ่นแรก ๆ ที่น าเสนอแนวคิดนี้ 
ได้อย่างครอบคลุมที่สุด คือ โจนาธาน บอสตัน (Jonathan Boston) และคณะ (ฉัตรชัย นาถ่ าพลอย, 
2020) ซ่ึงสรุปลักษณะส าคัญของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ไว้ 10 ประการ ดังต่อไปนี้ 

1) มีความเชื่อว่าการบริหารงานมีลักษณะความเป็นสากลสภาพ หรือไม่มีความแตกต่าง 
อย่างเป็นนัยส าคัญระหว่างการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชน และการบริหารงานภาครัฐ 

2) ปรับเปลี่ยนการให้น้ าหนักความส าคัญจากเดิมที่มุ่ ง เน้นการควบคุมทรัพยากร 
และกฎระเบียบเป็นเรื่องของการควบคุมผลผลิตและผลลัพธ์ หรือปรับเปลี่ยนจากการให้ความส าคัญ
ในภาระรับผิดชอบต่อกระบวนงาน (Process Accountability) ไปสู่ภาระรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ์ 
(Accountability for result) 

3) ให้ความส าคัญต่อเรื่องทักษะการบริหารจัดการมากกว่าการก าหนดนโยบาย 
4) โอนถ่ายอ านาจการควบคุมของหน่วยงานส่วนกลาง (Devolution of Centralized 

Power) เพ่ือให้อิสระและความคล่องตัวแก่ผู้บริหารของแต่ละหน่วยงาน 
5) ปรับเปลี่ยนโครงสร้างหน่วยงานราชการใหม่ เพ่ือให้องค์กรมีขนาดเล็กลงในรูปแบบ 

ของหน่วยงานอิสระในก ากับ ดูแล 
6) เน้นการบริหารกิจการของรัฐเป็นรูปแบบเอกชนและให้มีการจ้างเหมาบุคคลภายนอก 

(Outsourcing) รวมทั้งบูรณาการวิธีการจัดจ้างและการประมูลงาน (Competitive Tendering)  
เพ่ือปรับปรุงคุณภาพการให้บริการและลดต้นทุน 

7) ปรับการท าสัญญาจ้างบุคลากรของภาครัฐให้เป็นระยะสั้น โดยก าหนดเงื่อนไขข้อตกลง 
ให้มีความชัดเจนและสามารถตรวจสอบได้ 

8) น ารูปแบบการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชนที่ประสบความส าเร็จมาประยุกต์ใช้  
เช่น การบริหารเชิงกลยุทธ์ การบริหารคุณภาพเชิงรวม การจ่ายรางวัลค่าตอบแทนตามผลงาน  
การจัดจ้างบุคคลภายนอกให้เข้ามาปฏิบัติงานเป็นการชั่วคราวเฉพาะกิจ การพัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือการบริหารงาน 

9) มีการสร้างแรงจูงใจในองค์กร เช่น การจ่ายตอบแทนในรูปของตัวเงินมากข้ึนเพ่ือเป็นรางวัล 
(Monetary Incentives) 

10) พยายามลดต้นทุนค่าใช้จ่ายและเพ่ิมผลผลิต เพื่อให้เกิดการใช้จ่ายงบประมาณที่คุ้มค่า  
กล่าวโดยสรุป การน าแนวคิดเรื่องการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่มาใช้ในการปฏิรูประบบ

ราชการ ส่งผลให้หน่วยงานราชการจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาสมรรถนะขององค์กรให้สามารถบริหาร
จัดการทรัพยากรที่มีอยู่ภายในให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการตอบสนอง และให้บริการต่อประชาชน 
ส.ป.ก. ถือเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบงานให้บริการแก่ประชาชนและเกษตรกรในด้านต่าง ๆ 
(ฐานเศรษฐกิจ, 2566) ดังนี้ 
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1. การจัดสรรที่ดินเพื่อการเกษตร : ส.ป.ก. ด าเนินการจัดหาที่ดินและจัดสรรให้แก่
เกษตรกรที่ไม่มีที่ดินท ากินหรือมีไม่เพียงพอ เพ่ือส่งเสริมการประกอบอาชีพเกษตรกรรมและยกระดับ
คุณภาพชีวิตของเกษตรกร 

2. การออกเอกสารสิทธิ์ที่ดิน : ส.ป.ก. ออกเอกสารสิทธิ์ที่ดิน เช่น ส.ป.ก. 4-01 ให้แก่
เกษตรกรที่ได้รับการจัดสรรที่ดิน เพ่ือยืนยันสิทธิ์ในการใช้ประโยชน์ที่ดินเพื่อการเกษตร 

3. การเปลี่ยนเอกสารสิทธิ์เป็นโฉนดที่ดินเพื่อการเกษตร : ส.ป.ก. เปิดให้เกษตรกรที่ถือ
ครอง ส.ป.ก. 4-01 มาไม่น้อยกว่า 5 ปี สามารถยื่นค าขอเปลี่ยนเป็นโฉนดที่ดินเพ่ือการเกษตรได้  
เพ่ือเพ่ิมความม่ันคงในสิทธิ์การถือครองที่ดิน  

4. บริการข้อมูลและค าปรึกษาออนไลน์ : ส.ป.ก. มีศูนย์บริการประชาชนออนไลน์ที่ให้
ข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิรูปที่ดิน การค้นหาข้อมูลเกษตรกร และแปลงที่ดิน รวมถึงการยื่นค าร้องต่าง ๆ 
ผ่านระบบออนไลน์ เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่ประชาชน  

5. การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพเกษตรกร: ส.ป.ก. จัดอบรมและให้ความรู้แก่เกษตรกร
ในด้านการเกษตรสมัยใหม่ การใช้เทคโนโลยีในการเกษตร และการบริหารจัดการที่ดิน  เพ่ือเพ่ิม
ผลผลิตและรายได้ 

6. การสนับสนุนด้านสินเชื่อและการเงิน: ส.ป.ก. ประสานงานกับสถาบันการเงิน เพ่ือให้เกษตรกร 
ที่ได้รับการจัดสรรที่ดินสามารถเข้าถึงแหล่งเงินทุน ส าหรับการพัฒนาการเกษตรและปรับปรุงที่ดิน 

จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการน าแนวคิดดังกล่าว โดยเฉพาะในเรื่องของการใช้เทคโนโลยี
และนวัตกรรมที่เหมาะสมเข้ามาพัฒนาประสิทธิภาพสมรรถนะขององค์กร  ให้มีขีดความสามารถ 
ในการบริหารราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ปรับเปลี่ยนบทบาทไปในทิศทางที่เป็นเชิงกลยุทธ์มากข้ึน 
เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์กร โดยการใช้ประโยชน์จากมนุษย์ ซึ่งเป็นทรัพยากร
หลักเพ่ือบรรลุเป้าหมายการขับเคลื่อนนวัตกรรม องค์กรได้อย่างยั่งยืน (ปติมา น้อยกูด, 2563)  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่มีความรู้ และความสามารถ
เข้ามาปฏิบัติงาน อีกทั้ ง เ พ่ือสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่ องค์กรให้พร้อมรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคไทยแลนด์ 4.0 โดยมีขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ที่กว้างครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร และเกี่ยวข้องผูกพันทุกขั้นตอนของการบริหารงาน 
นับตั้งแต่การวางแผนเพ่ือสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน และการดูแลรักษาจนกระทั่งบุคลากรพ้น
ไปจากการปฏิบัติงาน ซึ่งงานในแต่ละหน้าที่นั้น มีความเกี่ยวข้องกับบุคลากรหรือสมาชิกในองค์กร  
3 ช่วงระยะเวลา ได้แก่ 

1) ก่อนปฏิบัติงาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องวางแผ่น สรรหา และจูงใจบุคลากร 
ที่มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เข้ามาร่วมปฏิบัติงาน โดยหน่วยงานด้านนี้จ าเป็นต้องรู้  
และเข้าใจถึงกลุ่มเป้าหมายทีอ่งค์กรต้องการ เพ่ือให้เข้ามาร่วมงานด้วยความเหมาะสม 

2) ขณะปฏิบัติงาน หลังจากสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามาร่วมงาน 
กับองค์กรแล้ว ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องธ ารงรักษาให้บุคคลากรขององค์กรมีคุณภาพ  
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มีชีวิตการปฏิบัติงานที่ดี มีความศรัทธา และจงรักภักดีต่อองค์กร โดยค านึงถึงผลตอบแทนที่เหมาะสม
และเป็นธรรม จึงจะสามารถดึงดูดความสนใจบุคลากรที่ดีเข้ามาร่วมปฏิบัติงานได้ 

3) หลังการปฏิบัติงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ใด้มุ่งหวังผลเพียงได้บุคลากรเข้ามา 
และปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายเท่านั้น แต่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องให้ความเอาใจใส่  
การดูแลบุคลากรหลังเกษียณอายุ หรือบุคลากรที่มีความจ าเป็นต้องลาออกจากงานก่อนเวลา 
ด้วยความจ าเป็นบางประการ  

คนจึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กร การให้ความส าคัญในเรื่องคนจะท าให้องค์กร
เกิดความเจริญก้าวหน้า และพัฒนาเหนือองค์กรอ่ืน ๆ ได้มีส่วนร่วมส่งเสริมและสนับสนุนให้ภาระงาน
ต่าง ๆ ขององค์กรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างความส าเร็จความเจริญเติบโต
ก้าวหน้าให้แก่องค์กร จึงท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นที่ยอมรับและมีความส าคัญยิ่งต่อองค์กร 
(ฐนิชา คงประดิษฐ์ และปรีชา ค ามาดี, 2563) โดยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หรือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการหนึ่งที่จะช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ  
เข้ามาปฏิบัติงาน เ พ่ือสร้างความเจริญเติบโต ก้าวหน้าให้แก่องค์กร และพร้อมจะรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบัน ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กว้าง
ครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร ซึ่งเกี่ยวข้องผูกพันทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นับตั้งแต่ 
การวางแผนเพ่ือสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน การดูแลรักษา จนกระทั่งบุคลากรพ้นไปจากการ
ปฏิบัติงาน (เกียรติ บุญยโพ, 2562)  

สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้การเปลี่ยนแปลง ต้องปรับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการบริหารเชิงรุก ให้สอดคล้องกับกลยุทธทางธุรกิจขององค์กร เพ่ือการด าเนินงาน
อย่างยั่งยืนขององค์กรบนพ้ืนฐานของการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม อันจะน าไปสู่ความยั่งยืน 
ของสังคมโดยส่วนรวม ดังนั้น การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ของ ส.ป.ก. จึงมีความจ าเป็นที่จะต้อง
น าบทสรุปดังกล่าวมาเป็นเครื่องมือในการก าหนดวิธีการหรือการแสวงหาเทคโนโลยีในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลง และการเพ่ิมขีดสมรรถนะ 
ขององค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 
แนวคิดเกี่ยวกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในงานบริหารทรัพยากรบุคคลของ ส.ป.ก. 

ปัจจุบันรัฐบาลได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาประสิทธิภาพของงานบริการภาครัฐ โดยมีการ
ก าหนดเป้าหมายของการปฏิรูประบบราชการไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล หมายถึงการน าเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาเป็นกลยุทธ์และเครื่องมือในการบริหารราชการแผ่นดินและการจัดท าบริการ โดยปรับปรุง
การบริหารจัดการและบูรณาการการท างานและข้อมูลภาครัฐให้มีความสอดคล้องและเชื่อมโยง 
เข้าด้วยกัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและอ านวยความสะดวกในการให้บริการส าหรับประชาชน  
และมีการเปิดเผยข้อมูลภาครัฐต่อสาธารณชน เพ่ือเพ่ิมความโปร่งใสและสร้างการมีส่วนร่วม 
ของทุกภาคส่วน  

ส.ป.ก. เป็นหน่วยงานภาครัฐภายใต้การก ากับดูแลของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
ซึ่งท าหน้าที่ให้บริการด้านการจัดที่ดินท ากินให้กับเกษตรกรในเขตปฏิรูปที่ดิน และ ส.ป.ก. ได้ก าหนด
อ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบในภารกิจงานด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน
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ให้กับกองการเจ้าหน้าที่ (กกจ.) เพ่ือการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรของ ส.ป.ก.    
ทั้งในการบริหารราชการส่วนกลางและราชการส่วนภูมิภาค ให้สามารถปฏิบัติราชการให้บรรลุ 
ตามเป้าหมาย 

 

 

 
ภาพที่ 1 โครงสรา้งแบ่งงานภายในของ ส.ป.ก. 
ที่มา : กองการเจ้าหน้าที่, 2566,  สืบค้นจาก https://alro.go.th/ th/alro/organizations, เมื่อวันที่ 24 

กรกฎาคม 2566 
 
ตลอดระยะเวลาการด าเนินงานที่ผ่านมา ส.ป.ก. ได้มีการศึกษาถึงแนวคิดของการพัฒนา

ระบบรัฐบาลดิจิทัลเพ่ือน ามาเป็นกรอบในการพัฒนาระบบบริหารจัดการงานบริหารทรัพยากรบุคคล
ในรูปแบบดิจิทัลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยพิจารณาความสอดคล้องในการพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ ส.ป.ก. กับแผนปฏิบัติราชการดิจิทัลของ ส.ป.ก. ปี 2566 – 2570 
(ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2566) และแผนปฏิบัติราชการด้านอ่ืน ๆ โดยสามารถ
สรุปข้อมูลพัฒนาระบบราชการดิจิทัลเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ส.ป.ก. ได้ ดังนี้ 

1)  การวิเคราะห์ขีดสมรรถนะด้านการพัฒนาระบบดิจิทัลเพ่ือการบริหารจัดการขององค์กร 
ตามแผนปฏิบัติการด้านดิจิทัลของ ส.ป.ก. ปี 2566 – 2570 พบว่า ปัจจุบัน ส.ป.ก. ยังไม่มีระบบ 
ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดิจิทัล โดยข้อมูลด้านการบริหารงานบุคคลส่วนใหญ่
จะใช้บริการผ่านระบบโปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม ( DPIS) รุ่นที่ 5  
ซึ่งเป็นโปรแกรมในการบริหารงานบุคคลของส านักงาน ก.พ. ซึ่งเป็นหน่วยงานกลางในการบริหารงาน
บุคคลภาครัฐ ประเภทข้าราชการพลเรือนของประเทศไทย  



 
 80 วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏล าปาง ปีท่ี 14 ฉบับที่ 1  มกราคม – มิถุนายน 2568     

2) ส.ป.ก. มีการก าหนดโครงการพัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ในแผนปฏิบัติ
การที่ 3 ของแผนปฏิบัติราชการดิจิทัลของ ส.ป.ก. ปี 2566 – 2570 โดยการน านวัตกรรมและงาน
บริการดิจิทัล เพ่ือยกระดับสู่การเป็นองค์กรดิจิทัล โดยมีจุดมุ่งหมายในการพัฒนาและส่งเสริม 
การน านวัตกรรมด้านดิจิทัลมาเป็นเครื่องมือมือในการบริหารจัดการให้เกิดประสิทธิภาพสูงสูด 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลในเบื้องต้น สามารถก าหนดแนวทางในการน ารูปแบบขั้นตอนในการด าเนินงาน
เพ่ือปรับเปลี่ยนการงานบริหารทรัพยากรบุคลากรไปสู่ระบบดิจิทัลอย่างเป็นรูปธรรม ได้ดังนี้  

2.1) การสร้างความเข้าใจเรื่องการปรับเปลี่ยนกระบวนงานการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลไปสู่ระบบดิจิทัล และการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับงานบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือท าให้เจ้าหน้าที่ผู้เกี่ยวข้องมีความเข้าใจถึงเป้าหมายและพัฒนาทักษะของตนเอง
ให้มีความเหมาะสมต่อการเปลี่ยนแปลงไปสู่การบริหารจัดการดิจิทัล 

3) การก าหนดแผนปฏิบัติงานเชิงกลยุทธด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทีเหมาะสม 
ต่อการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการในรูปแบบดิจิทัล ทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว ดังนี้ 

ระยะสั้น – การน าเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนงานสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง 
ซึ่งปัจจุบัน ส.ป.ก. ได้มีการพัฒนากระบวนการดังกล่าวแล้วอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การรับสมัคร
สอบแข่งขัน การสอบสัมภาษณ์บุคลากร การสัมภาษณ์บุคคลในกระบวนการคัดเลือกเพ่ือประเมิน
ข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น ผ่านระบบออนไลน์ เป็นต้น  

ระยะกลาง – การพัฒนาแพลตฟอร์มออนไลน์เพ่ือแชร์ข้อมูลในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคลให้แก่เจ้าหน้าที่ผู้เกี่ยวข้อง รวมถึงการปรับตัวไปสู่การท างานแบบยืดหยุ่นด้วยการใช้
อุปกรณ์ดิจิทัลเข้ามาอ านวยความสะดวกแทนการท างานรูปแบบเดิม เช่น การยื่นค าร้องขอทะเบียน
ประวัติออนไลน์ การขอท าบัตรประจ าตัวออนไลน์ การขอแก้ไขรหัสผ่านระบบ DPIS 5 ออนไลน์   
เป็นต้น 

ระยะยาว – แผนการพัฒนาน าระบบ Artificial Intelligence : AI มาเป็นเครื่องมือในการ
บริหารจัดการข้อมูลทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารจัดการของ ส.ป.ก.  
เช่น การบริหารจัดการข้อมูลทรัพยากรบุคคลในรูปแบบการแสดงผลผ่านโปรแกรม Power BI  
ในรูปแบบของ Dashboard ในส่วนของการคัดกรองประวัติของบุคคลตามกระบวนการสรรหา 
และบรรจุแต่งตั้ง การประเมินสมรรถนะของบุคคล เพ่ือการพัฒนารายบุคคล การประเมินผล 
การปฏิบัติราชการและเลื่อนขั้นเงินเดือน เป็นต้น 

อย่างไรก็ดี การน าระบบดิจิทัล Artificial Intelligence : AI มาใช้ในการพยากรณ์ 
และคาดการณ์สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต โดยการน าข้อมูลที่มีอยู่มาวิเคราะห์  
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ในการคาดการณ์ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ด้วยการน าข้อมูลของบุคลากร  
ที่จัดเก็บไว้ทั้งในรูปแบบเอกสารและไฟล์ดิจิทัลมาประมวลผลผ่านระบบโปรแกรมเครื่องมือวิเคราะห์
เพ่ือประเมินสถานการณ์ล่วงหน้า และความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นได้ เช่น การประเมินสถานการณ์   
การลาออก การโอน ย้าย ของบุคลากร ส.ป.ก. การวางแผนการพัฒนาเพ่ือยกระดับศักยภาพในการ
ท างานของบุคลากร ทั้งนี้  การวางแผนอัตราก าลังให้เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร   
แนวทางในการดูแลสวัสดิการให้แก่บุคลากร ส.ป.ก. ทุกระดับ การสร้างสมดุลระหว่างการท างาน 
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และความสุขของบุคลากรในองค์กร โดยแนวทางดังกล่าวจะสามารถวางแผนการบริจัดการทรัพยากร
บุคคลของ ส.ป.ก. ได้ดียิ่งขึ้น  

ซึ่งปัจจุบันมีเครื่องมือที่สามารถน ามาวิเคราะห์ได้แล้วในเบื้องต้น เช่น โปรแกรม Power 
BI โดยเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ข้อมูลธุรกิจ (Business Analytics Tool) และการสร้างรายงาน 
ที่แสดงผลในรูปแบบของ Dashboard ได้อย่างน่าสนใจ ท าให้ผู้ใช้งานสามารถน าข้อมูลดังกล่าว 
มาใช้ประกอบการตัดสินใจแบบรวมศูนย์ โดยสามารถอัพเดตข้อมูลได้อย่างทันที อีกทั้งยังสามารถ
เลือกดูหรือใช้งานได้จากหลากหลายอุปกรณ์ เช่น คอมพิวเตอร์, โทรศัพท์มือถือ และ Tablet เป็นต้น  

4) การจัดหาเครื่องมือ อุปกรณ์ และระบบบริหารจัดการที่เหมาะสมต่อการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งอาจจะไม่ต้องเป็นเครื่องมือที่ทันสมัยที่สุดหรืออัพเดทล่าสุด แต่ควรจะเป็น
เครื่องมือที่เหมาะสมต่อการใช้งานของเจ้าหน้าที่ภายในของ ส.ป.ก. เพ่ือให้เกิดความคุ้มค่ามากที่สุด 

5) การสร้างแพลตฟอร์ม ดิจิทัล เพ่ือใช้เป็นพ้ืนที่ในการจัดเก็บและแลกเลี่ยนข้อมูลด้านการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ ส.ป.ก. โดยในกระบวนการนี้อาจจะใช้การเชื่อมต่อข้อมูลกับระบบ
บริหารจัดการสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม และระบบการบริหารจัดการงานอ่ืน ๆ ของ ส.ป.ก. 

6) การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรไปสู่วัฒนธรรมขององค์กรดิจิทัล ซึ่งถือเป็นสิ่งส าคัญที่สุด
ในการพัฒนาระบบบริหารจัดการในยุคดิจิทัลให้มีความส าเร็จอย่างยั่งยืน โดยหลักของวัฒนธรรม
องค์กรดิจิทัลสามารถสรุปได้ ดังนี้ 

6.1) การเข้าใจมุมมองของผู้รับบริการมากขึ้น คือ เป็นการกระตุ้นให้บุคลากรภายใน  
ส.ป.ก. มีความรู้เข้าใจเกี่ยวกับมุมมองของผู้ขอรับบริการมากขึ้น เพ่ือการพัฒนาการให้บริการ 
ผ่านระบบดิจิทัลของ ส.ป.ก. ในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งเป็นหนึ่งปัจจัยในการพัฒนาระบบบริหารจัดการ  
ในยุคดจิิทัล 

6.2) การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับร่วมตัดสินใจ คือการเปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่
ผู้เกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วมในการพัฒนากระบวนงานและพัฒนาระบบในการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 

6.3) การสร้างคุณค่าของการท างานเป็นทีม เพ่ือก่อให้เกิดความโปร่งใสและความเชื่อมั่ น
ในการบริหารจัดการข้อมูลและพัฒนาระบบงานร่วมกัน อันจะท าให้การพัฒนาระบบบริหารจัดการ 
ทรพัยากรบุคคลของ ส.ป.ก. สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

กล่าวคือ การน าแนวทางในการพัฒนารูปแบบการด าเนินงานเพ่ือปรับเปลี่ยนงานบริหาร
ทรัพยากรบุคลากรของ ส.ป.ก. ไปสู่ระบบดิจิทัลในข้างต้น จะท าให้การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และยังสามารถใช้แนวทางดังกล่าวเพ่ือขยายผลและปรับปรุงกระบวนงาน
ให้บริการของ ส.ป.ก. ในด้านอ่ืน ๆ ไปสู่การให้บริการระบบดิจิทัลได้อย่างยั่งยืน 
 
สรุปแนวทางการบริหารจัดการข้อมูลเพื่อการขับเคลื่อนงานบริหารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบ
ดิจิทัลของส านักงานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม (ส.ป.ก.) 

แนวทางการบริหารจัดการข้อมูลบริหารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบดิจิทัลมาตามแนวทาง 
ต่าง ๆ ที่กล่าวมาข้างต้นมาประยุกต์และพัฒนาปรับใช้กับหน่วยงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งการด าเนินการ
ดังกล่าวก่อให้เกิดประโยชน์ต่องานบริหารทรัพยากรมนุษย์  
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1) ผู้บริหารในระดับสูงของ ส.ป.ก. มีข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความ
ถูกต้อง แม่นย า และรวดเร็ว ท าให้สามารถตัดสินใจในการบริหารองค์กรภายใต้สถานการณ์ที่มีความ
เปลี่ยนแปลง และความยุ่งยากซับซ้อนได้อย่างถูกต้องและทันท่วงที 

2) ส.ป.ก. มีขีดความสามารถในการวิเคราะห์งานหรือวิเคราะห์สถานการณ์ต่าง ๆ  
เพ่ือปรับตัวทั้งในเรื่องของการปรับปรุงโครงสร้าง และการบริหารกรอบอัตราก าลังที่รองรับกับการ
เปลี่ยนแปลงได้ทันกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกได้อย่างรวดเร็วทันท่วงที 

3) ส.ป.ก. มีศักยภาพและประสิทธิภาพการแข่งขันได้อย่างต่อเนื่อง โดยสามารถใช้ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาสืบค้นข้อมูล จัดการประมวลผลข้อมูลทรัพยากรบุคคล เพ่ือการบริหารงาน 
ได้อย่างสะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 

4) ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับบุคลากรของ ส.ป.ก. ได้ถูกจัดเก็บและรวบรวมไว้ ณ ฐานข้อมูล
เดียวกัน ท าให้เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลสามารถประมวลผล 
ได้ทันที และสามารถน าข้อมูลที่ประมวลผลได้ไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับการสรรหา 
การย้าย การเลื่อนต าแหน่งงาน การจ่ายค่าจ้าง - เงินเดือน การจัดสวัสดิการ รวมถึงข้อมูลการพัฒนา
สมรรถนะรายบุคคลของบุคลากรได้อย่างทันท่วงทีและต่อเนื่อง 

5) สามารถวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากรผ่านการประมวลผลข้อมูลสารสนเทศ เพ่ือการจัดการ
กระบวนการปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลต่าง ๆ ซึ่งส่งผลให้เจ้าหน้าที่ผู้เกี่ยวข้อง
มีเวลาเพียงพอในการคิดวิเคราะห์ ทบทวนงาน และสะดวกต่อการติดต่อสื่อสารและติดตามงาน 
มากขึ้น 
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