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1. หลักการและเหตุผล 

 กรมที่ดินไดตระหนักถึงความสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เนื่องจากทรัพยากร
บุคคลเปนปจจัยแหงความสําเร็จขององคกรที่สําคัญ อยางไรก็ตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้ง
ภายในและภายนอกองคกร เชน การเติบโตของเทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยีดิจิทัลเปนไปอยางรวดเร็ว และ
สงผลใหเกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการเรียนรู การปรับเปลี่ยนกระบวนใหเปนนวัตกรรม สรางสรรคคิด-ทําได
ดวยตนเอง มีการสรางรูปแบบการบริการ (service platform) มีการประยุกตใชเทคโนโลยีใหทันการ
เปลี่ยนแปลง สรางมูลคาทันตอการแขงขัน นโยบายไทยแลนด 4.0 การเตรียมพรอมดานกําลังคนและการ
เสริมสรางศกัยภาพ การบริหารจัดการในภาครัฐ การปองกันการทุจริตประพฤติมิชอบและการสรางธรรมาภิบาล 
ดังนั้น ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีจะเปนปจจัยสนับสนุนใหการดําเนินการตามภารกิจขององคกร
บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยบูรณาการการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM - Human Resources 
Management) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD –  Human Resources Development) ใหเขากัน
อยางเปนระบบ เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีทิศทาง สามารถตอบสนองตอยุทธศาสตร      
ในระยะยาวขององคกร  

 นอกจากนี้ ระเบียบ ก.พ. วาดวยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน    
เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553 กําหนดให
สวนราชการตองจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล และรายงานผลการดําเนินการตามแผน          
ใหสํานักงาน ก.พ. ทราบ ภายในเดือนตุลาคมของทุกป โดยจัดทําเปนเอกสารที่มีรายละเอียดเก่ียวกับประเด็น   
กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เปาประสงค ตัวชี้วัดความสําเร็จของเปาประสงค แผนการดําเนินงาน 
ระยะเวลา งบประมาณท่ีใชในแตละแผน และผูรับผิดชอบแผนงาน ซึ่งตองสอดคลองกับมาตรฐานความสําเร็จ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ตามที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด สําหรับใชเปนเครื่องมือ      
ในการประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร เพื่อนําไปสูการพัฒนาและเพิ่ม             
ขีดสมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจขององคกร 

มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
 แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ไดกําหนดองคประกอบของการประเมินผลสําเร็จดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไว 4 สวน ดังนี้  
 (1) มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard of Success) หมายถึง   
ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่สวนราชการตองบรรลุ ซึ่งมีอยู
ดวยกัน 5 มิติ คือ    

 มิติท่ี 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) 
 มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
 มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
 มิติท่ี 4  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)   
 มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Work Life) 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน พ.ศ. ๒๕65 - 2569 
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มิติที่ 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) เปนมิติที่จะทําใหสวนราชการทราบ

วามีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้  
 1.1 มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสอดคลอง 

และสามารถบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงค 
 1.2 มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ีเหมาะสม สอดคลองกับ 

ภารกิจและความจําเปนของสวนราชการทั้งในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหกําลังคน (Workforce Analysis) 
ความตองการกําลังคน  

 1.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด 
ใหไดมา พัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 

 1.4 มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสรางความตอเนื่องใน
การบริหารราชการหรือไม นอกจากน้ี ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจ 
ใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 

 
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 

หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ มีลักษณะดังตอไปนี้  
 2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา 

คัดเลือก การบรรจุและแตงต้ัง การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติราชการ มีความถูกตอง และทันเวลา 
 2.2 มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 

เปนปจจุบัน และสามารถนํามาประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรพัยากรบุคคลของสวนราชการ 
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 2.3 สัดสวนคา ใชจ ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล                     
ตองบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และมีความคุมคา 

 2.4 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ 

 
มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผล ดังน้ี 
 3.1 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงาน

ซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการ 
 3.2 ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน โครงการ  

และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
 3.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู  

และพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปน แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร และความรู เพื่อพัฒนา
ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมาย 
ของสวนราชการ 

 3.4 มีระบบการบริหารผลงานที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบ 
และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงาน 

 
มิติที่  ๔  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง  

การที่สวนราชการ มีการดําเนินการดังนี้ 
 4.1 มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม  
และหลักสิทธิมนุษยชน 

 4.2 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะตอง
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล แทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ 

 
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Work Life) หมายถึง  

การที่สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  ดังนี้ 

          5.1 ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน 
และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการ 
และการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่  

          5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับ            
ตามกฎหมาย มีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 
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 5.3 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการ 
และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมีความพรอม     
ที่จะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทศันท่ีตองการ 

 (2) ปจจัยท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดําเนินงานตางๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทําใหสวนราชการบรรลุ
มาตรฐานความสําเร็จ 

 (3) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือ         
ตัวที่บงชี้วาสวนราชการมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จจนบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวมากนอย
เพียงใด 

 (4) ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐานในการประเมินวาสวนราชการ     
ไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคลอง   
กับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 

 
     ประโยชนของ HR Scorecard 
     (1) ทราบถึงปญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการของตนเอง และสามารถ

บริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนราชการได 
     (2) สรางสมรรถนะและความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ            

อันจะนําไปสูสมรรถนะที่ปฏิบัติงานในฐานะเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการ 
     (3) ชวยกําหนดกรอบยุทธศาสตรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการใหมี

ความชัดเจนย่ิงข้ึนสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 
     (4) เปนกลไกที่เชื่อมโยงใหการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร     

และระดับปฏิบัติการใหมีความประสานสอดคลองกัน 

     สวนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการ
กําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและคาเปาหมายที่ชัดเจน เพื่อใหมีการนําไปสูการ
ปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมและเกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเปาหมายที่ตองการ 

 นอกจากนี้ การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA 4.0 หมวด 5 การมุงเนน
บุคลากรไดกําหนดแนวทางการดําเนินการ ประกอบดวย 

 (1)  ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตรและสรางแรงจูงใจ  
      1.1 การวางแผนกําลังคนตรงกับความตองการและเพื่อประโยชนสงูสุดของระบบงานของราชการ  
      1.2 ระบบการประเมินผลงานและความกาวหนาสรางแรงจูงใจแกบุคลกรและบรรลุ

ยุทธศาสตร  
      1.3 นโยบายการจัดการบุคลากรสนับสนุนการทํางานใหมีความคลองตัวรองรับการ

เปลี่ยนแปลง 
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 (2) ระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพคลองตัว และมุงเนนผลสัมฤทธ์ิ 
           2.1 สภาพแวดลอมการทํางานปลอดภัย คลองตัว สนับสนุนการทํางาน สรางความรวมมือ 
           2.2 สภาพแวดลอมที่สรางแรงจูงใจใหบุคลากรมีความรับผิดชอบ กลาตัดสินใจ เขาถึงขอมูล

เพื่อใชทํางาน  
      2.3 การทํางานเปนทีมที่มีสมรรถนะสูง คลองตัว สามารถทํางานรวมกับเครือขายภายนอก 

แกปญหาที่ซับซอนได 
 (3) การสรางวัฒนธรรมการทํางานที่ดี และความรวมมือ 
      3.1 สรางวัฒนธรรมที่เปนมืออาชีพ เปดโอกาสใหคิดริเริ่ม และสรางสรรคสูการสรางนวัตกรรม 

      3.2 คนหาปจจัยที่สรางความผูกพัน ทุมเท มีผลการดําเนินงานที่ดี 
      3.3 การทํางานมีประสิทธิภาพสูง สรางความภูมิใจ และความเปนเจาของใหแกบุคลากร 
 (4) ระบบการพัฒนาบุคลากร 
      4.1 พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ทักษะ ความรูในการทํางานและดานดิจิทัล  
      4.2 เพิ่มพูน สั่งสมทักษะ ความรู ความเชี่ยวชาญ ท่ีสําคัญตอในสมรรถนะหลักองคการ 
      4.3 พัฒนาบุคลากรและผูนําใหมีความรอบรู สามารถตัดสินใจ พรอมรับปญหาที่มีความ

ซับซอนมากยิ่งขึ้น  

 แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจะเปนสวนหน่ึงของแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ ดังน้ัน    
กองการเจาหนาที่จึงไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน พ.ศ. ๒๕65 - ๒๕69           
ตามแนวทาง HR Scorecard ขึ้นเพื่อใหสามารถบริหารทรัพยากรไดอยางมีจุดเนนทิศทางท่ีชัดเจน ทันตอ
สถานการณตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปในปจจุบัน ตัวชี้วัดและคาเปาหมายจะเปนส่ิงกําหนดแผนงาน/โครงการ   
และกิจกรรมในทางปฏิบัติ เปนเครื่องมือติดตามความกาวหนาและประเมินผลความสําเร็จของการดําเนินงาน     
มุงเนนสนับสนุนใหกําลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจไดบรรลุเปาหมายตามแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ         
มีความพรอมที่จะขับเคลื่อนสวนราชการใหกาวหนาไปสูวิสัยทศันท่ีตองการตอไป  
 

2. วัตถุประสงค 
  การจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมที่ดิน มีวัตถุประสงค ดังนี้ 

1) เพื่อใชเปนกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมที่ดินอยางเปนระบบ  
2) เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับบุคลากรผานระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคลกรมที่ดิน 
3) เพื่อปรับปรุงและพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความทันสมัย  
4) เพื่อเสริมสรางและพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรกรมที่ดิน 
 

3. ผลที่คาดวาจะไดรับ 
  ๑) กรมท่ีดินมีทิศทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจน สามารถขับเคลื่อนภารกิจตาม

ยุทธศาสตรของกรมที่ดินใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ  
  2) บุคลากรกรมที่ดินไดรับการพัฒนาคุณภาพชีวิต ภายใตสภาพแวดลอมที่ดีในการทํางาน 
  3) มีฐานขอมูลของบุคลากรกรมที่ดินสําหรับใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยาง

เหมาะสม ถูกตอง และทันเวลา 
  4)  มีการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรใหเปนผูมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ 
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การจดัทําแผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคลกรมที่ดิน 
พ.ศ. 2565 – 2569 

 

ข้ันตอนดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน 
           เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล         
(HR Scorecard) มีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและคาเปาหมายที่ชัดเจน 
เพื่อใหมีการนําไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม และมีจุดมุงเนนใหเกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเปาหมาย        
ที่ตองการ กองการเจาหนาท่ีจึงไดดําเนินการโครงการทบทวนและจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บคุคลกรมที่ดนิ พ.ศ. ๒๕65 - ๒๕69 ข้ึน โดยกําหนดขั้นตอนการจัดทาํ 5 ข้ันตอน ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคล 

 จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธ ตาม HR 
Scorecard Template และกําหนด
แผนงาน/โครงการรองรับ และนําเสนอ
ผูบริหารกรมท่ีดนิพิจารณา 

 

 

5 

 กาํหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลและตัวชี้วดัผลการปฏิบัติงานของแตละเปาประสงค 

- กําหนดเปาประสงค 
- กําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนนิงาน (KPIs) ขอมูลพ้ืนฐาน 
(Baseline) และคาเปาหมายของตัวชี้วัด 
 

 

4 

 กาํหนดประเด็นยทุธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- วิเคราะหทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน /โครงการของสวนราชการ 
- กําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล วสิัยทัศน 
และพันธกจิ ดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 

 

 

3 

 ดําเนินการประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การวิเคราะหจดุแข็ง จุดออนของการบริหารทรพัยากรบคุคล 
- การวิเคราะหความคาดหวังของผูมีสวนไดเสียที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 

2 

 ศึกษาเอกสาร ขอมูลตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลกรมท่ีดิน เพื่อสรางความรูความเขาใจการจัดทําแผนฯ ทบทวนผลการดาํเนินงาน    
ท่ีผานมา เพื่อนํามากาํหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตรการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลเพื่อใหเปนไปตามแนวทาง HR Scorecard /ระเบียบ ก.พ. 

 

 

1 
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ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาเอกสาร ขอมูลตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
           เพื่อสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับแนวคิดและวิธีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขั้นตอนการดําเนินงาน เปาหมาย ผลผลิตที่ตองการ การมีสวนรวมของผูมีสวนเก่ียวของ การทบทวนผลการ
ดําเนินงานที่ผานมา กอนเริ่มดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อนํามากําหนด
วิสัยทัศน พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหเปนไปตามแนวทาง HR Scorecard 
และระเบียบ ก.พ. ที่กําหนด   
   
ขั้นตอนที่ 2 การประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 เปนกระบวนการศึกษาภาพรวมของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อทราบระดับ
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล จุดออน จุดแข็ง และขอมูลความเปนจริงพื้นฐานดานตาง ๆ ของระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ดวยการวิเคราะหปจจัยภายในและภายนอกดวยเทคนิค SWOT Analysis        
การวิเคราะหความคาดหวังของผูบริหารและผูมีสวนไดสวนเสียดานบริหารทรัพยากรบุคคล การประเมินผล
สําเร็จของการดําเนินงานตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของรอบปที่ผานมา นําขอมูลและปญหา
อุปสรรคตาง ๆ มากําหนดทิศทาง ความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ในอีก 1 - 3 ปขางหนา     
โดยการทอดแบบสอบถามเพื่อประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคลทางระบบออนไลนแทนการ
การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ตามปกติวิถีใหม (New Normal) แจงใหสํานัก/กอง และสํานักงาน
ที่ดินจังหวัดทุกจังหวัด ดําเนินการตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ ดังน้ี 
 1. ภารกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมที่ดินในปจจุบัน มีอะไรบางที่เปนจุดแข็งหรือ
สิ่งที่ดีขององคกร 
 2. อะไรบางที่เปนสิ่งทาทาย หรือตองปรับปรุง/พัฒนา เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมที่ดินดียิ่งข้ึน 
 3. สิ่งที่หนวยงานการเจาหนาที่ควรจะทําเพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ีดําเนินการอยู หรือที่ทาน
คาดหวังใหหนวยงานการเจาหนาที่สนับสนุน 
 4. อะไรบางที่เปนโอกาส/อุปสรรค ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน  
 5. ปจจัยที่จะสงเสริมใหการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมท่ีดินมีธรรมาภิบาล มีอะไรบาง 
 6. เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิท่ีสําคัญดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ตองการใหเกิดขึ้นใน
อนาคต 1 - 3 ปขางหนา คืออะไร 
 
ขั้นตอนท่ี 3  การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนการนําขอมูลเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่ไดจากการดําเนินการในข้ันตอนที่ 2 การประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ไดแก ทิศทาง นโยบาย ความคาดหวังของผูบริหาร ผูมีสวนไดสวนเสีย ผลการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับผลการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ นํามา
กําหนดเปนประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองและสนับสนุนการบรรลุเปาหมาย
ตามยุทธศาสตรของกรมที่ดิน ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลดังกลาว ทําใหไดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมท้ังสิ้น 10 ประเด็นยุทธศาสตร ดังนี้ 
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 1. บริหารทรัพยากรบุคคลและวางแผนอัตรากําลังใหเหมาะสม สามารถขับเคลื่อนภารกิจตาม
ยุทธศาสตรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. พัฒนาระบบการจัดการฐานขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหสามารถสนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดอยางถูกตองครบถวน เหมาะสม และทันเวลา 
 3. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล การสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากรดวยนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยดวยความโปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได 
 4. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะ ที่สอดคลองกับยุทธศาสตรกรมที่ดิน และการ
เปลี่ยนแปลงของระบบราชการ 
 5. การสรางเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย สุจริตและพรอมรับผิด  
 6. การพัฒนาระบบการบริหารผลการประเมิน (Performance Management) ใหสามารถนํามาใช
ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 7. การพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลง
ของสังคม เศรษฐกิจ ไดอยางมปีระสิทธิภาพและคุมคา 
 8. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากรเพื่อสรางขวัญ และกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และธํารงรักษาบุคลากรใหเกิดความรกัและผูกพันกับองคกร 
 9. การเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
 10. การพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ และแตงตั้งบุคลากรโดยยึดหลักสมรรถนะที่มีความเหมาะสม 
สอดคลองกับสถานการณการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ไดอยางมีประสิทธิภาพและสรางความเชื่อมั่นในระบบ
บริหารงานบุคคลที่มีความโปรงใส เปนธรรม 
 

ขั้นตอนที่ 4 กําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน
ของแตละเปาประสงค 
 การกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนการวิเคราะหหาปจจัย     
ที่จะทําใหประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กําหนดไวในขั้นตอนที่ 3 บรรลุผล กลาวคือ 
ตองระบุไดวาการบริหารทรัพยากรบุคคลจะตองทําอะไร ดวยกลวิธีใด จึงจะเกิดผลสัมฤทธิ์ตามประเด็น
ยุทธศาสตรในการกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธ จะตองมีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จของแตละ
เปาประสงคพรอมทั้งกําหนดคาเปาหมายของแตละตัวชี้วัดที่เชื่อมโยงกับแตละเปาประสงคดวย 
 

ขั้นตอนที่ 5 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ครบถวน สมบูรณ ตามแนวทาง            
HR Scorecard Template และกําหนดแผนงาน/โครงการ รองรับ 
 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับสมบูรณ ตาม HR Scorecard Template 

และกําหนดแผนงาน/โครงการ รองรับ ถือเปนขั้นตอนสุดทายของการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร

บุคคล กอนนําเสนอผูบริหารพิจารณาใหความเห็นชอบใหดําเนินการ สามารถนําไปปฏิบัติใหเกิดผลอยางเปน

รูปธรรม และกําหนดใหมีการติดตามผลการดําเนินงานเปนการติดตามความกาวหนาการดําเนินงานของ

แผนงาน/โครงการ เปนกลไกสําคัญใหแกทั้งผูบริหารหนวยงานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือทราบ

ความกาวหนาของการดําเนินงานใหเปนไปตามคาเปาหมายที่กําหนดไว และเปนการตรวจสอบวาเกิดปญหา

หรืออุปสรรคใดหรือไม ซึ่งจะนําไปสูการปรับปรุงประสิทธิภาพการดําเนินงานดานการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของกรมที่ดิน โดยกําหนดใหมีการรายงานผลการดําเนินงานรอบ 6 เดือน และรอบ 12 เดือน 
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เพื่อใชติดตามและประเมนิผลการดําเนินงานของแตละโครงการท่ีกําหนดไวในแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร

บุคคล มาทําการวิเคราะห และประมวลผลสรุปเปนรายงานผลการดําเนินงานและประเมินผลในภาพรวมตอไป 

วิสัยทศัน พันธกิจ การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 
และประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรพัยากรบุคคลกรมท่ีดิน 

 

ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมที่ดิน กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2557 กําหนดใหกรมที่ดิน 
มีภารกิจเก่ียวกับการคุมครองสิทธิในที่ดินของบุคคลและจัดการที่ดินของรัฐ โดยการรังวัดทําแผนที่ การออก
หนังสือแสดงสิทธิในที่ดิน การใหบริการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเก่ียวกับอสังหาริมทรัพย การสงเสริม
ธุรกิจอสังหาริมทรัพย และการบริหารจัดการขอมูลสารสนเทศที่ดิน เพื่อใหบุคคลมีความมั่นคงในการถือครอง
ที่ดินและไดรับบริการที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจนการบริหารจัดการที่ดินของรัฐเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ
เกิดประโยชนสูงสุด จึงกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม และวัฒนธรรมองคกรของกรมท่ีดิน ดังนี้    

 
วิสัยทัศนกรมที่ดิน 
  
 “ ขับเคลื่อนการจัดการที่ดนิใหเกิดประโยชนสูงสดุแกประชาชน และการพัฒนาประเทศดวยมาตรฐาน
การจัดการ การบริการระดับสากล ” 
 
พันธกิจกรมที่ดิน 
 

1. คุมครองสิทธิดานที่ดินใหแกประชาชนใหเปนไปตามกฎหมาย 
2. บูรณาการรวมกันของหนวยงานที่เก่ียวของกับการออกโฉนดที่ดินแกประชาชน มีความเปนเอกภาพ 

เปนไปในทิศทางเดยีวกันทั้งประเทศ ทั้งเชิงนโยบายและการปฏิบัติ 
3. เปนศูนยขอมูลที่ดินและแผนที่แหงชาติ ท่ีมีระบบฐานขอมูลท่ีดินของประเทศเปนมาตรฐาน

เดียวกัน สามารถรองรับการใชประโยชนจากท่ีดินในการพัฒนาประเทศ ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม
และความมั่นคง 

4. ใหบริการดานการทะเบียนที่ดินของประเทศไทยท่ีมีความทันสมัย บริการออนไลนทั่วทั้งประเทศ 
และเชื่อมโยงกับสากล พรอมท้ังมีบุคลากรดานทะเบียนที่ดินของประเทศ ที่มีขีดความสามารถสูง
ในระดับสากล 
 

คานิยมกรมที่ดิน : คานิยมหลัก ACCEPT 
 

 รูรับผิดชอบ Accountability 
 มอบจิตบริการ Customer Service 

สื่อสารเลิศล้าํ Communication 
จรยิธรรมนําจิตใจ Ethic 
ฝกใฝเรียนรู People Development 
มุงสูความรวมมือ Teamwork 
 



10 
 

วัฒนธรรมองคกร กรมที่ดิน 
  “ รูหนาที่   มีน้ําใจ   ใสใจงานบริการ   รักษากฎระเบียบ ” 
 
คานิยมรวมเพื่อพัฒนาระบบสารสนเทศที่ดิน สูการเปล่ียนแปลง 
 

 เรียนรูรวมกัน   Learning 
 ทํางานเชิงรุก   Activeness 

สรางเครือขายการทํางาน  Network 
มุงเนนการพัฒนา   Development 
มีจิตใจในการใหบริการ  Service Mind 

 
 
ประเด็นยุทธศาสตรกรมที่ดิน 
 

          ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1   พฒันาระบบการจัดการที่ดินของรฐัใหมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสดุ 
   ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2   พฒันาระบบการออกเอกสารสิทธิใหเปนมาตรฐานเดยีวกันทัว่ประเทศ 
            ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3   พัฒนาระบบขอมูลท่ีดินและแผนที่แหงชาติ ที่มีศักยภาพ รองรับการ 
                               พัฒนาประเทศ และรองรับการบริการในระดับสากล 
            ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4   พัฒนาระบบการบริการประชาชนดวยระบบออนไลนทั่วทั้งประเทศ 
          มีมาตรฐานสากล ดวยบุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง 
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การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน (SWOT Analysis) 
 

1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment Scanning) 
 

จุดแข็ง (Strengths)   จุดออน (Weaknesses)   
ดานบุคลากร 
- บุคลากรสวนใหญมีความรู ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
- บุคลากรมีความเสียสละ ทุมเทเวลาในการปฏิบัติ
ราชการโดยยึดประโยชนของประชาชนเปนที่ตั้ง 
- บุคลากรเปนผูทุมเทใหกับการบริการประชาชน 
ตอบสนองนโยบายรัฐบาล กระทรวง และกรมท่ีดิน 
- บุคลากรสวนใหญมีองคความรู ทักษะ ประสบการณ
ในการทํางานอยางมืออาชีพ 
- บุคลากรรุนใหม มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ในการ
ประยุกตใชเทคโนโลยีตางๆ มาชวยในการปฏิบัติงาน
ไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว  
- บุคลากรสามารถปฏิบัติหนาที่ไดหลากหลาย 
- บุคลากรมีคุณภาพ มีความรักสามัคคีในองคกร      
มีความมุงมั่นในการผลักดันองคกรใหไปสูจุดหมาย    
ใหเปนที่ยอมรับของประชาชน 
- บุคลากรสวนใหญรับผิดชอบงานในหนาที่  และ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
- บุคลากรมีความรับผิดชอบสูง ทํางานเปนทีม 
และทุมเทในการทํางาน 
 

ดานบุคลากร 
- บุคลากรขาดความรู ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ
ที่หลากหลาย ในการปฏิบัติงานทุกระดับ 
- จํานวนบุคลากรบางตําแหนงยังขาดแคลน 
- กรอบอัตรากําลังไมเพียงพอ 
- ขาดการถ า ยทอดองคคว ามรู  ประสบการณ        
จากบุคลากรรุนเกา สูบุคลากรรุนใหม 
- บุคลากรขาดทักษะ ความรูในการใชเทคโนโลยี     
ในการปฏิบัติงาน 
- บุคลากรสวนใหญมีแตความรู  ความชํ านาญ    
เฉพาะดาน ขาดความหลากหลาย 
- บุคลากรสวนใหญมีอายุนอย มีความรูแตยังขาด
ประสบการณในการทํางาน  
- บุคลากรสวนใหญยังขาดความรูความเขาใจในระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และ Application ใหม ๆ    
ที่เชื่อมโยงกับสวนกลาง เมื่อระบบเทคโนโลยีเกิดการ
ขัดของ จึงไมสามารถสื่อสารกับเจาหนาท่ีจากสวนกลาง
เพื่อแกปญหาเฉพาะหนาได อีกท้ังนโยบายของกรมที่ดิน
ในแตละปมีเปนจํานวนมากแตบุคลากรมีจํากัด ทําให
การปฏิบัติงานตามนโยบายอาจเกิดขอผิดพลาดได     
การอบรมใหความรู กับบุคลากรเกี่ ยวกับระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศจึงมีความสําคัญมาก  

ดานโครงสรางอัตรากําลังและระบบงาน 
- ออกแบบและพัฒนาระบบโปรแกรมสําเร็จรูป ระบบ 
“โครงการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
(ระบบบริหารงานบุคคลและระบบสนับสนุนงานกองคลัง)” 
มาใชในการจัดเก็บขอมูลสวนบุคคล การฝกอบรม 
เงนิเดือน คาจางของบุคลากรของหนวยงาน ไดอยางถูกตอง 
รวดเร็ว งายตอการสืบคนขอมูล ทําใหสามารถนําขอมูล
มาใชในเรื่องที่เก่ียวของ เชน การวางแผนอัตรากําลัง 
การเลื่อนตําแหนง การพิจารณา เครื่องราชอิสริยาภรณ  
เปนตน ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
- มีการวางระบบงานที่ เปนมาตรฐาน โดยนํ า
เทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการจัดการงานของกรม  

ดานโครงสรางอัตรากําลังและระบบงาน 
- การบริหารอัตรากําลังยังไมสมดุลกับการวางแผน
ยุทธศาสตรขององคกร กระบวนการสรรหาบุคคล     
มีความลาชาไมทันตอความตองการ ขาดบุคลากรท่ีมี
ความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
- การจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร       
ยังไมเพียงพอและท่ัวถึง 
- อัตรากําลังนอยกวาปริมาณงาน 
- ขาดการวางแผนดานบุคลากรลวงหนาในกรณ ี      
ที่ตําแหนงวางจากการเกษียณ เพื่อใหการปฏิบัติงาน  
มีความตอเนื่อง 
- ขาดแคลนอัตรากําลังผูดูแลระบบสารสนเทศ 
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จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses)   
 

ทําใหเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
- มีแผนกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและแผน
กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยประสานแผน ฯ 
ระหวางหนวยงานที่ เกี่ยวของในการจัดทําแผน        
ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
- มีการพัฒนากระบวนงานที่ทันสมัย ส งผลให
บุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่องและทันตอ
เทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
- มีการออกแบบนวัตกรรมการทํางานใหมๆ ชวยเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทาํงานของเจาหนาท่ี  
- มีความชัดเจนในการเตบิโตกาวหนาในสายงาน 
- มี ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาช วยในการ
ปฏิบัติงาน การสืบคน ทําใหปฏิบัติงานไดงาย รวดเร็ว
มากขึ้น 
- มีกา รออกแบบนวัตกรรมใหมๆ  เพื่ อ เพิ่ มขีด
สมรรถนะการใหบริการของเจาหนาที่ 
- มีการวางระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ ทรัพยากร
บุคคลมีความเจริญกาวหนาอยางมีระบบ มีการ
กําหนดขอบเขตของงานที่ชัดเจนและมีโครงสรางของ
ตําแหนงงานที่ครอบคลุมชัดเจน 
- มีการพัฒนากระบวนงานที่ทันสมัย โดยเฉพาะดาน
เทคโนโลยีการทําแผนที่และฐานขอมูลที่ดิน 

 

ในสํานักงานที่ดิน         
- มีการแตงตั้งโยกยายขาราชการคอนขางบอย  
ทําใหเจาหนาที่ขาดความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน 
- ขาดการวางแผนการทดแทนอัตรากําลัง ทําให
อัตรากําลังท่ีวางลงไดรับการทดแทนลาชา 
- งบประมาณในการบริหารงานบุคคล และการพัฒนา
บุคลากรไดรับจัดสรรไมเพียงพอ และไมครอบคลุมกับ
ภารกิจ 
- การดํ า เนินการ ในบางลักษณะงานตองผ าน
กระบวนการการพิจารณาและความเห็นชอบจาก
หนวยงานภายนอก เชน สํานักงาน ก.พ. และ
กระทรวงมหาดไทย สงผลใหการทํางานเกิดความ
ลาชาและไมตอเนื่อง 
 

ทรัพยากร                                                                                                                             
- มีอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ที่ทนัสมัยเหมาะกับ
ยุค 4 G 
 
 

ทรัพยากร 
- เครื่ องมือ  เครื่ อง ใช  อุปกรณสํ านักงาน เชน 
คอมพิวเตอร ไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน  
- งบประมาณท่ีไดรับการจัดสรรไมเพียงพอตอการ
ปฏิบัติภารกิจใหมีประสิทธิภาพ 

 

สวนราชการอื่นในกรมที่ดิน 
- มีวิทยากรที่มีความรูความสามารถและความ 
เชี่ยวชาญในงานเฉพาะดาน ทําใหสามารถพัฒนา
บุคลากรและหนวยงานในภาพรวมไดอยางตอเนื่อง 
- ไดรับความรวมมือในการติดตอประสานงานจาก
หนวยงานอ่ืน ๆ ภายในกรมท่ีดินไดเปนอยางด ี

 

สวนราชการอื่นในกรมที่ดิน 
- บุคลากรบางสวนขาดการถายทอดองคความรู 
จากรุนสูรุน 
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2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (External Environment Scanning) 
 

โอกาส (Opportunities)   อุปสรรค (Threats)   
- เทคโนโลยีตางๆ ที่เขามาชวยในการปฏิบัติงาน    
ทําใหผลลัพธของการทํางานเพิ่มมากขึ้น 
- มีระบบแอพพลิเคชั่นตาง ๆ ใหประชาชนไดเรียนรู
เกี่ยวกับการทํานิติกรรมตาง ๆ สงผลใหไดรับการ
บริการอยางเสมอภาคและสะดวกรวดเร็ว  
- นโยบายการเปนระบบราชการ 4.0 ทําใหเกิด
นวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม ๆ ที่ช วยในการ
ปฏิบัติงาน 
- สื่อสังคมออนไลนชวยทําใหมีชองทางการเผยแพร
ขอมูลขาวสารที่รวดเร็ว ทันเวลา  
- แนวคิดเรื่ องศูนยราชการสะดวกทําใหมีการ
ปรับปรุงพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและเปน
ภาพลักษณที่ดีของหนวยงาน 
- เทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหมตางๆ เชน R.T.K 
Application ตอบสนองการใหบริการสมัยใหม  
- การทํางานบูรณาการรวมกับหนวยงานภายนอก 

ทําใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเองและองคกร 

สามารถนํ าความรู ที่ ไดมาประยุกต ใชภายใน

หนวยงาน 

- จํานวนบุคลากรที่ตองการเขามาทํางานในภาค

ราชการเพิ่มมากขึ้น ทําใหมีโอกาสในการคัดเลือก

บุคลากรที่มีความรู ความสามารถ เขามาทํางาน 

เปนการพัฒนาหนวยงานในภาพรวม 

- ระบบกลไกการตรวจสอบภาคประชาสังคมมีการ

พัฒนามากขึ้ น  ทํ า ให มี กา รทํ า ง านที่ โ ป ร ง ใส 

ตรวจสอบได 

- การบริหารราชการแนวใหม มีการสงเสริมใหมีการ

พัฒนาบุคลากรใหทันสมัย ตื่นตัว สงผลใหมีการ

พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ ทักษะ และความ

เชี่ยวชาญ เหมาะสมสอดคลองกับภารกิจหนาท่ี     

ไดอยางเต็มศกัยภาพ 

 

 
 

- กฎ ระเบียบ ตาง ๆ ที่ลาสมัย ขาดความชัดเจน   
บางฉบับไมเหมาะสมกับสภาวการณในปจจุบัน ท่ีมี
การนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน และมีการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จําเปนตองมีระบบการ
ถายทอดความรูเพื่อใหเขาใจและนําไปปฏิบัติไดอยาง
ถูกตอง ตรงกัน เพื่อมิใหเกิดความผิดพลาดในการ
ทํางาน 
- นโยบายของรัฐบาลบางเรื่องเปนอุปสรรคในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เนื่องจากตองใชทรัพยากร
บุคคลเปนจํานวนมาก และตองดําเนินการดวยความ
รวดเรว็ ถูกตอง 
- เทคโนโลยีส มัยใหม ทํา ใหปฏิสัมพันธของคน       
ลดนอยลง  อาจทํ า ให เ กิดปญหา ในการติ ดต อ
ประสานงานระหวางกันได 
- การจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลกรมีคอนขาง
จํากัด 
- มาตรการจํากัดขนาดกําลังคนของภาครัฐเปน
ขอจํากัดที่ทําใหบุคลากรไมเพียงพอ ทําใหบุคลากร
ขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
บุคลากรแตละคนตองรับภาระงานท่ีมากกวาปกติ 
สรางความเครียด ความกดดันในการทํางาน สงผล
กระทบกับความสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและการ
ทํางาน  
- ระบบอุปถัมภภายในหนวยงาน ทําใหบุคลากรที่มี

ความรู ความสามารถขาดขวัญและกําลังใจ 

- อัตราคาตอบแทนของภาครัฐในบางตําแหนงงานยังไม

เหมาะสมกับสภาวการณในปจจุบัน 

- ขาดสถาบันการศึกษาการสอนหลักสูตรทางดาน

สํารวจ ในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ เพื่อบรรจุ    

เขารับราชการในตําแหนงนายชางรังวัดปฏิบัติงาน    

ทําใหขาดแคลนอัตรากําลังนายชางรังวัด 

- เทคโนโลยีที่พัฒนาอยางรวดเร็ว บุคลากรบางสวน
พัฒนาตัวเองไมทัน 
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ตารางสรปุผลการวิเคราะหความตองการ/ความคาดหวังของบุคลากรที่มีตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

การบรหิารทรัพยากรบุคคล  ความตองการ/ความคาดหวังของบุคลากร 

การบริหารอัตรากําลัง 1. การวิเคราะหและจัดสรรอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจของ   
แตละสวนราชการกับปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น 
2. จัดทําและวางแผนดานบุคลากรไวลวงหนาในกรณีที่ตําแหนงวาง
จากการเกษียณอายุราชการในตําแหนงสําคัญๆ เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานมีความตอเนื่อง เพราะบางสํานักงานมีอัตรากําลัง         
ไมเพียงพอ 
3. ควรเพิ่มอัตรากําลังในสวนภูมิภาคใหมากขึ้น 
4. เพิ่มเติมกรอบอัตรากําลังนิติกรประจํากลุมงานวิชาการที่ดิน      
โดยใหทําหนาที่งานคดี งานวินัย 
5. กําหนดกรอบอัตรากําลังฝายอํานวยการสํานักงานที่ดินจังหวัด
เพิ่มในตําแหนงงานบุคคล งานพัสดุ งานวิเคราะหนโยบายและแผน 
6. เพิ่มกรอบตําแหนงระดับอาวุโสเพื่อความกาวหนาของตําแหนง
ประเภททั่วไป  

การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง 1. ควรมีการแตงตั้งโยกยายปละ 2 ครั้ง โดยกําหนดชวงเวลา 
2. การสรรหาคัดเลือกเพื่อเลื่อนตําแหนงตาง ๆ ตองโปรงใส เปดเผย
ขอมลู เชน ตําแหนงวาง ลําดับอาวุโส 
3. ตองเรงรัดการแตงตั้งโยกยายและบรรจุเจาหนาที่เขาทดแทน
ตําแหนงที่วางทันทีเมื่อมีตําแหนงวางลง 
4. สรรหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ อบรมพัฒนาวิชาชีพใหดี
กอนปฏิบัติงานจริง 
5. การโยกยายขาราชการกรมที่ดินตองมีความโปรงใส เปนธรรม 
มากกวานี ้
6. การบรรจุขาราชการใหมในสํานักงานที่ดินแหงเดียวจํานวน
หลายๆ คน ทําใหเกิดปญหาการดําเนินการสะสางงานคาง เนื่องจาก
ขาดประสบการณ ทําใหไมสามารถดําเนินการตามนโยบายของ    
กรมท่ีดินได 
7. เปดโอกาสใหเจาหนาที่กรมที่ดิน ย่ืนคําขอยายทางเว็บไซต      
กรมที่ดิน เปนการเปดเผยตามลําดับคิวเพื่อแสดงความโปรงใส 
ตรวจสอบได 
8. การบรรจุขาราชการใหมเพื่อมาทดแทนตําแหนงที่วาง ควรให
ขาราชการเขารับการฝกอบรมจากสวนกลางเรื่องความรูเบื้องตน      
ท่ีจะนํามาใชในการปฏิบัติงานจริง กอนสงมารายงานตัวสังกัด
ภูมิภาค เนื่องจากผูรับบริการมีความคาดหวังวาเจาหนาที่มีความ
พรอมสามารถใหบริหารไดทันที 
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การบรหิารทรัพยากรบุคคล  ความตองการ/ความคาดหวังของบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

9. การประกาศการจัดลําดับอาวุโสของขาราชการในแตละสายงาน 
เพื่อเปนการแสดงเสนทางความกาวหนาใหขาราชการไดรับรู        
เกิดความโปรงใสและการยอมรับของการบริหารงานบุคคล          
ของกรมที่ดิน 
10. กรมที่ดินควรดําเนินการเปดสอบบรรจุเอง ไมควรไปยืมบัญชี
จากหนวยงานอ่ืนมา ซึ่งไมตรงกับสายงานที่ตองการ ทําใหงาน            
ไมเกิดประสิทธิภาพอยางเตม็ที่ 
11. ควรยึดหลักประสบการณและใหโอกาสแกรุนอาวุโสมากกวานี้ 
12. ควรประเมินบุคคลจากประสบการณทํางานมากกวาการสอบ
เพื่อเลื่อนระดับเพื่อจะไดคนที่ทํางานจริงๆ ไดพัฒนาในสายงานเพื่อ
ประโยชนในการที่กรมท่ีดินจะขับเคลื่อนภารกิจตอไป 
13. เห็นควรบรรจุตําแหนงนักวิชาการท่ีดินเฉพาะวุฒินิติศาสตร    
จะไดบุคลากรที่มีพื้นฐานดานกฎหมายแพง เพื่อลดความผิดพลาด
ของงาน ประหยัดเวลาเรียนรูงาน จะไดมีเวลาบรกิารประชาชนมากข้ึน 
14. คําสั่งชวยราชการไมควรใหมีภายในจังหวัด เพราะไมมีคนมา
ทดแทนตําแหนง 

การพัฒนาบุคลากร 1. ใหเจาหนาที่ไดมีโอกาสฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ ใหตรงกับสายงาน
ท่ีปฏิบัติ  
2. ควรสงเสริมใหมีการฝกอบรมเจาหนาที่ท่ีบรรจุใหมใหมากข้ึน
กวาเดิม  
3. เพิ่มงบประมาณในการบริหารงานบุคคล และพัฒนาบุคลากรให 
ครอบคลุมกับภารกิจ 
4. จัดทําโครงการพัฒนาบุคคลากรอยางตอเน่ือง และสนับสนุนให
บุคคลากรไดเขารวมฝกอบรมแลกเปลี่ยนเรียนรู โดยมุงเนนใหกับ
การสงเสริมใหเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลและ
การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
5. เทคโนโลยีสมัยใหม เขามามีบทบาทในการทํางานมากขึ้น 
บุคลากรจําเปนตองมกีารปรับตัวใหทันตอยุคสมัย  
6. ควรมีการพัฒนาบุคลากรดานประชาสัมพันธในการบริการ
ประชาชน อบรมบุคลากรใหมีจิตบริการ แนะนําประชาชนดวยวาจา
สุภาพ กริยามารยาทเรียบรอย ใหความรูประชาชนในการติดตอรับ
บริการ ตรวจสอบคัดกรองเอกสารความพรอมในการทํานิติกรรม
ตางๆ สรางความประทับใจกับผูรับบริการ 
7. บุคลากรกรมท่ีดินไดรับการพัฒนาให มีความรูและทักษะ         
ท่ีหลากหลายพรอมรับการเปลี่ยนแปลงสูรัฐบาลดิจิทัล 
8. มีทุนการศึกษาเรียนตอ หรือทุนสนับสนุนการฝกอบรมพิเศษ       
ท่ีสถาบันตางๆ จัดข้ึน 
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การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน 1. การจัดสวัสดิการของเจาหนาที่ใหมีเพิ่มขึ้น เชน บานพัก รถรับสง 
คาลวงเวลา เงินเพิ่มพิเศษ เงินกูดอกเบี้ยต่ํา รานคาสวัสดิการ
จําหนายสินคาราคาถูกเพื่อชวยเหลือคาครองชีพ   
2. การแจงเตือนขาราชการเม่ือครบรอบระยะเวลาท่ีจะไดรับสิทธิ
ตางๆ เชน ประเมนิเลื่อนระดับ เครื่องราชฯ เปนตน  
3. ควรมีวงเงินไวสําหรับขาราชการกูในอัตราที่ชวยดูแลสมาชิกจริง ๆ 
ไมใชดอกเบ้ียสูง 
4. สามารถตรวจสอบประวัติหรือสงขอมูลแกไขไดทางอินทราเน็ต
โดยการยืนยันตัวบุคคลดวยตนเอง 
5. ควรมีการสื่อสารใหบุคลากรไดรับทราบขอมูลสิทธิสวัสดิการ     
ใหมากกวานี้ 

ดานวินัยและการลงโทษ 1. ตองการหนวยงานชวยเหลือเจาหนาที่เมื่อถูกฟองคดี 
2. อบรมใหความรูแกขาราชการทราบถึงข้ันตอนแนวทางปฏิบัติ 
สิทธิ กรณีถูกฟอง ไมวาจากประชาชนหรือหนวยงาน 
3. ควรมี Line ถามตอบ ซักถามไดในทุกประเด็นที่เก่ียวของตาง ๆ  
4. ใหความรูขาราชการท่ีบรรจุใหม แนวปฏิบัติจรรยาบรรณ วินัย
ขาราชการ บทกําหนดโทษ 
5. แกไขโทษการกระทําความผิดครั้งแรกโดยมิไดเจตนาทุจริตเปน
โทษตักเตือน เนื่องจากขอบเขตงานเปนขอกฎหมาย แตการ
พิจารณามีเวลาจํากัด จึงทําใหเกิดความผิดพลาดไดงาย ไมสมควรใช
เกณฑปกตใินการพิจารณาโทษวินัย 

ดานธรรมาภิบาล 1. การแตงตั้งโยกยายตองเปนธรรมชัดเจน ไมมีการวิ่งเตน เด็กฝาก 
หรือระบบอุปถัมภ คํานึงถึงความรู ความสามารถ ประสบการณเปนหลัก 
2. ระบบการสอบเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง ตองมีความเสมอภาคและ  
มีคุณธรรม 
3. การปลูกฝงจิตสํานึกใหบุคลากรมีคณุธรรมและจรยิธรรม มีจิตบรกิาร 
มีความซ่ือสัตย สุจริต มีความรับผิดชอบตอสังคม เห็นแกประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน โดยใชหลักทางพระพุทธศาสนา
เขามามีสวนรวม และการจัดฝกอบรมดานคุณธรรมจริยธรรมรวมกับ
หนวยงานทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน 
4. การกําหนดระเบียบ กฎเกณฑ ในการพิจารณาคําขอยายที่ชัดเจน
และสามารถชี้แจงเหตุผลตางๆ ในการพิจารณาได 
5. ความโปรงใสในการพิจารณาการโยกยายใหแสดงตําแหนงที่วาง 
เพื่อใหทุกคนทราบ มีการพิจารณาตามลําดับหรือผูที่เดือดรอนกอน 
เชน เจ็บปวย 
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 6. สงเสริมคานิยมองคกร และแสดงใหเห็นถึงคุณคาของธรรมาภิบาล
ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา ตองเปนตนแบบหรือเปนตัวอยางในการ
ปฏิบัติตนและการปฏิบัติงานที่ดี 
7. สงเสริมการสรางสํานักงานท่ีดินสีขาวปราศจากการเรียกรับ 
ผลประโยชน 
8. รับฟงความคิดเห็นของบุคลากรทุกระดับ โดยเปดชองทางให
สามารถเขาถึงและแสดงความคดิเห็นไดงาย 

อ่ืน ๆ  1. ควรมีระบบชวยเหลือสํานักงานที่ดินแตละแหงเพื่อติดตามปญหา
อุปสรรคและจัดเจาหนาที่ ท่ีมีความรูความสามารถไปชวยแกไข
ปญหาตางๆ ตามความเหมาะสม 
2. ควรมีการปรับปรุงระเบียบบริหารงานบุคคลของกรมที่ดินให
ทันสมัย และเปนปจจุบัน เนื่องจากระเบียบเดิมมีการใชมานานแลว 

 
 
เปาหมายสูงสุดของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
 

1. ผูบริหารมีธรรมาภิบาลเปนแบบอยางท่ีดีใหกับผูใตบังคับบัญชา บุคลากรมีความรัก ความสามัคคี มีการ          
 แขงขันท่ีเปนธรรม มีการพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถ ปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ      
 มีการเรียนรูการใชเทคโนโลยีใหมๆ ที่ทันสมัย สามารถปรับตัวไดทันกับสิ่งท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 
2. มีฐานขอมูลบุคลากรที่ถูกตอง ทันสมัย สามารถนําไปใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
3. บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน มีสวัสดิการที่ดี มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีการพัฒนาความรู 
 ความสามารถเทาเทียมกันทุกระดับ ทุกตําแหนง 
4. การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได 
5. บุคลากรไดรับการพัฒนาใหมีความรูและทักษะที่พรอมรับการเปลี่ยนแปลงสูรัฐบาลดิจทิัล 
6. กรมที่ดินมีแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ สามารถขับเคลื่อนภารกิจ
 และยุทธศาสตรใหบรรลุเปาหมาย และมีความพรอมรองรับตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
7. บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล มีความโปรงใส เปนธรรม เสมอภาค     
 เกิดประโยชนสูงสุดแกทางราชการ และประชาชน 
8. มีแผนการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง ใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ 
9. มีการวิเคราะหกระบวนงานและอัตรากําลังที่เหมาะสมทั้งระยะสั้นและระยะยาว ใหสอดคลองกับภารกิจ    
 ของกรมที่ดิน 
10. การวางแผนอัตรากําลังในอนาคต การขอสนับสนุนกรอบอัตรากําลังเพ่ือทดแทนขาราชการที่เกษียณอายุ
 โดยเร็ว การขอจัดสรรอัตรากําลังเพ่ิมใหมใหเพียงพอในการปฏิบัติงาน  
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แนวโนมในอนาคตดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. รูปแบบการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไป (New Normal)  
           ภัยคุกคามทางดานโรคระบาดติดตอ (Covid-19) หรือเทคโนโลยีสมัยใหมตาง ๆ สงผลใหตองมีการ
ปรับรูปแบบการทํางาน การประชุม การเรียนรูและการพัฒนาบุคลากร ผานระบบออนไลนเพ่ิมมากขึ้น ตองมี
การเตรียมความพรอมทางดานอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตาง ๆ ใหพรอมใชงานและทันสมัยอยูเสมอ 
 

2. เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy)  
           เนื่องจากปจจุบันมีการนําระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เชน โทรศัพท แทปเลต แอพพลิเคชั่น และสื่อ
ออนไลนตาง ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน การสื่อสาร การทํางานรวมกัน หรือใชเพื่อพัฒนากระบวนการทํางาน 
จึงตองใหความสําคัญและพัฒนาเรียนรูอยางเรงดวนใหบุคลากรมีทักษะในการนําเครื่องมืออุปกรณ และ
เทคโนโลยีดิจิทัล ท่ีมีอยูในปจจุบันมาใชใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 

3. การวางแผนอัตรากําลัง (Workforce Planning)  
           การบริหารอัตรากําลังใหเพียงพอกับปริมาณงาน สงเสริมใหมีการสอน พัฒนาบุคลากรใหสามารถ
เรียนรูเขาใจ สามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในระดับพื้นฐานได สรางความผูกพัน รักษาคนดี คนเกง สรรหา
บุคลากรคุณภาพเขามาในองคกร 
 

4. การสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง 
   ภายใตการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการท่ีมีการนําเทคโนโลยีเขามาใชในกระบวนการจัดทําขอมูล
ขาราชการ และความกาวหนาของขาราชการ ซึ่งการบริหารงานบุคคลของกรมที่ดินตองมีความโปรงใส       
เปนธรรม และขาราชการตองมีทักษะความรู ความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ใหไดอยางมืออาชีพ 
 

5. การตระหนักรูและรับผิดชอบตอหนาที่ 
 ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงกฎหมายที่เกี่ยวของกับภารกิจการปฏิบัติหนาที่ของเจาหนาที่ มีการ
กําหนดระเบียบ แนวทางปฏิบัติเพื่อใชเปนคูมือการปฏิบัติงาน เพื่อเปนการสรางองคความรูและใหขาราชการ
ตระหนักทั้งหนาที่และความรับผิดชอบทั้งตอตนเองและองคกร โดยมุงเนนใหขาราชการปฏิบัติหนาที่ดวยความ
ซื่อสัตย สุจริต และมีระเบียบวินัยทั้งตอตนเองและผูอื่น 
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การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 10 ประเด็นยุทธศาสตร  
  

 จากการทอดแบบสอบถามผูบริหารประกอบดวย ผูอํานวยการสํานัก/กอง เจาพนักงานที่ดินจังหวัด 
ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานดานทรัพยากรบุคคลท่ีผานมา นโยบาย และทิศทางการดําเนินงาน     
ดานทรัพยากรบุคคลกรมที่ดินในอนาคต และผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล    
กรมที่ดิน สามารถนํามาสังเคราะหเปนประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล จํานวน               
10 ประเด็นยุทธศาสตร ไดดังน้ี 

 1. บริหารทรัพยากรบุคคลและวางแผนอัตรากําลังใหเหมาะสม สามารถขับเคลื่อนภารกิจตาม
ยุทธศาสตรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2. พัฒนาระบบการจัดการฐานขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหสามารถสนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดอยางถูกตอง ครบถวน เหมาะสม และทันเวลา 
 3. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล การสรรหา บรรจุ แตงตั้งบุคลากรดวยนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยดวยความโปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได 
 4. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะ ที่สอดคลองกับยุทธศาสตรกรมที่ดิน และการ
เปลี่ยนแปลงของระบบราชการ 
 5. การสรางเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย สุจริตและ
พรอมรับผิด  
 6. การพัฒนาระบบการบริหารผลการประเมิน (Performance Management) ใหสามารถนํามาใช
ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 7. การพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลง
ของสังคม เศรษฐกิจ ไดอยางมปีระสิทธิภาพและคุมคา 
 8. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากรเพื่อสรางขวัญ และกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน และธํารงรักษาบุคลากรใหเกิดความรกัและผูกพันกับองคกร 
 9. การเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
 10. การพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ และแตงตั้งบุคลากรโดยยึดหลักสมรรถนะที่มีความเหมาะสม 
สอดคลองกับสถานการณการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ไดอยางมีประสิทธิภาพและสรางความเช่ือมั่นในระบบ
บริหารงานบุคคลที่มีความโปรงใส เปนธรรม 
 
 

 
     
  
    
    

 
 
 



20 
 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน พ.ศ. 2565 – 2569 

 
          กรมท่ีดินไดกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ภายใตแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมที่ดิน พ.ศ. 2565 –  
2569 ดังนี้ 
 

วสิัยทัศน  
 

เปนหนวยงานหลักดานบริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพ ภายใตนวัตกรรมการเปลี่ยนแปลง     
ดวยความโปรงใส เปนธรรม 
 

พันธกิจ  
 

๑. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับสภาวการณการเปลี่ยนแปลง  
๒. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ  
3. ฐานขอมูลบุคลากรมีความถูกตอง ทันสมัย ใชประโยชนไดอยางถูกตอง เหมาะสม  
4. เสริมสรางและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร  
 
เปาประสงค  
 

1. มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพภายใตนวัตกรรมที่ทันสมัยและสอดคลองกับ
 บทบาทภารกิจ 

๒. บุคลากรมีความรู ทักษะ และสมรรถนะท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน  
3. มีระบบฐานขอมูลสารสนเทศทรัพยากรบุคคลที่ตอบสนองการใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
4. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความรัก ความผูกพันตอองคกร  
 
คานิยม   :   SIAM 
 

S : Standard  สรางมาตรฐานการทํางาน 
I : Innovation  สรางนวัตกรรม 
A : Agility  ความคลองตัวพรอมรับการเปลี่ยนแปลง 
M : Mastery  เชี่ยวชาญทํางานอยางมืออาชีพ 
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ประเด็นยุทธศาสตร  
 

 ยุทธศาสตรที่ 1 บริหารทรัพยากรบุคคลและวางแผนอัตรากําลังใหเหมาะสม สามารถขับเคลื่อน
    ภารกิจตามยุทธศาสตรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาระบบการจัดการฐานขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหสามารถสนับสนุน
    การบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางถูกตอง ครบถวน เหมาะสม และทันเวลา 
 ยุทธศาสตรที่ 3 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล การสรรหา บรรจุ  แต งตั้ งบุคลากร
    ดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัยดวยความโปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได 
 ยุทธศาสตรที่ 4 พัฒนาบุคลากรใหมีความรู  ทักษะ และสมรรถนะ ที่สอดคลองกับยุทธศาสตร      
    กรมท่ีดิน และการเปลี่ยนแปลงของระบบราชการ 
 ยุทธศาสตรที่ 5 การสรางเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย 
   สุจริตและพรอมรับผิด  
 ยุทธศาสตรที่ 6 การพัฒนาระบบการบริหารผลการประเมิน (Performance Management)        
    ใหสามารถนํามาใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตรที่ 7 การพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับกระแสการ
    เปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ ไดอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา 
 ยุทธศาสตรที่ 8 การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากรเพื่อสรางขวัญ และ
 กําลังใจ    กําลังใจในการปฏิบัติงาน และธํารงรักษาบุคลากรใหเกิดความรักและผูกพันกับองคกร 
 ยุทธศาสตรที่ 9 การเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
 ยุทธศาสตรที่ 10 การพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ และแตงตั้งบุคลากรโดยยึดหลักสมรรถนะที่มีความ
    เหมาะสม สอดคลองกับสถานการณการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ไดอยางมี 
    ประสิทธิภาพและสรางความเชื่อมั่นในระบบบริหารงานบุคคลที่มีความโปรงใส เปนธรรม
 กรมที่ดินไดกําหนดแนวทางการปฏิบัติเพื่อบรรลุทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความสําเร็จตามแนวทาง HR Scorecard ของ สํานักงาน ก.พ. ดังน้ี  

  มิต ิ
ประเด็น 

ยุทธศาสตร 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

มิติที่ 1  
ความสอดคลองเชิง
ยุทธศาสตร 

1 
 
 
 
  

1.1 การบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความสอดคลองและ
สนับสนนุยุทธศาสตรกรมที่ดิน 
1.2 มีแผนอัตรากําลัง 
ท่ีเหมาะสม สอดคลอง 
กับภารกิจ 

1.1.1 ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมท่ีดิน 
1.2.1 ระดับความสําเร็จของการ
วิเคราะหและเกลี่ยกรอบอัตรากําลังให
เหมาะสมและเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

มิติที่ 2  
ประสิทธิภาพของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2 2.1 มีฐานขอมูลโครงสราง 
หนวยงานภายใน     
กรอบอัตรากําลังและขอมูล
ขาวสาร เพื่อใชสนับสนุน
งานบริหารทรัพยากรบุคคล 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.1.1 ระดับความสําเร็จของการมี
ฐานขอมูลโครงสรางหนวยงานภายใน 
กรอบอัตรากําลัง และขอมูลขาวสารท่ี
เผยแพรผานระบบชองทางตาง ๆ 
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  มิต ิ
ประเด็น 

ยุทธศาสตร 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

มิติที่ 2  
(ตอ) 

 2.2 มีฐานขอมูลบุคลากร    
กรมที่ดินท่ียื่นคํารองขอยาย
เพื่อใชสนับสนุนการ
บริหารงานบุคคลไดอยาง
เหมาะสม 

2.2.1 ระดับความสําเร็จของการมี
ฐานขอมูลบุคลากรกรมที่ดินที่ยื่นคํารอง
ขอยาย 

 2.3 มีระบบอิเล็กทรอนิกส
รับสงขอมูลบุคลากร ผาน 
Web Service ระหวางกัน 
กับสํานักงาน ก.พ. เพื่อให
สามารถ มีฐานขอมูล
บุคลากรภาครัฐของ
ประเทศแบบฐานเดียว    
โดยสํานักงาน ก.พ. นํา
เปนขอมูลประกอบการ
ตัดสินใจเชิงนโยบายดาน
การบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐในทุกระดับ
ตามแผนพัฒนารฐับาล
ดิจิทัลของประเทศไทย 

2.3.1 ระดับความสําเร็จของการมีระบบ
อิเล็กทรอนิกส เพื่อรับ - สงขอมูลบุคลากร 
ผาน Web Service ระหวางกัน กับ
สํานักงาน ก.พ. เพื่อจัดทําเปนฐานขอมูล
บุคลากรภาครฐัของประเทศแบบฐานเดียว 
 

7 
 
 

2.4 ปรับปรงุพัฒนา
กระบวนงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหเกิดประสิทธิภาพ 

2.4.1 ระดับความสาํเร็จของแผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

2.5 การพัฒนาบุคลากร 
ของกรมที่ดินมีความคุมคา 

2.5.1 รอยละของโครงการพัฒนา
บุคลากรมีความคุมคา 

มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

10 
 
 
 
 

3.1 พัฒนาระบบการ             
สรรหา บรรจุและแตงตั้ง
บุคลากรใหมีประสิทธิภาพ 
เปนธรรม โปรงใส และ
ตรวจสอบได 

3.1.1 ระดับความพึงพอใจของบุคลากร
กลุมเปาหมายที่มีตอระบบบริหารงาน
บุคคลของกรมท่ีดิน 

8 
 

3.2 มีระบบแรงจูงใจ 
เพื่อสรางขวัญกําลงัใจ 
ในการปฏิบัติงาน  
และธํารงรกัษาบุคลากร 

3.2.1 รอยละของสายงานท่ีไดดําเนินการ
ทบทวนสายทางความกาวหนา 
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  มิต ิ
ประเด็น 

ยุทธศาสตร 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

มิติที่ 3  
(ตอ) 

6 
 

3.3 มีระบบการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานที่
สะทอนผลการปฏิบัติงาน
อยางแทจริง 

3.3.1 ระดับความสําเร็จของระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของกรมที่ดิน 
 

4 
 
 

3.4 บุคลากรกรมที่ดิน 
มีการเรียนรูและพัฒนา 
ตนเองอยางตอเนื่อง 

3.4.1 จํานวนองคความรูตามแผนการ
จัดการความรูของกรมที่ดิน (Knowledge 
Management : KM) 
3.4.2 จํานวนองคความรูในรูปแบบ 
สื่อประเภทตาง ๆ ที่เผยแพรในระบบ 
การพัฒนาการเรียนรูผานระบบดิจิทัล 
(Digital Training School-DOL) 

3.5 พัฒนาบุคลากร            
กรมที่ดินใหเปนผูมีความรู 
ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานไดอยาง 
มืออาชีพ 
 

3.5.1 รอยละบุคลากรกรมที่ดินไดรับการ
พัฒนาตามเปาหมายที่กําหนดไว          
ในแผนพัฒนาบุคลากรกรมท่ีดิน    
ประจําปงบประมาณ   

3.5.2 รอยละของโครงการพัฒนา
บุคลากรที่ผานเกณฑการประกันคณุภาพ
การฝกอบรม 
3.5.3 รอยละของบุคลากรกรมท่ีดิน     
ท่ีไดรบัการพัฒนาตามแผนพฒันา
รายบุคคล (Individual Development 
Plan : IDP) 
3.5.4 จํานวนโครงการ/ครั้ง 
 การดําเนินการใหความรูแกบุคลากร   
กรมท่ีดินผานระบบออนไลน 
3.5.5 รอยละหนวยงานกรมที่ดิน         
มีการสอนแนะงาน (Coaching) ใหกับ
บุคลากรในสังกัด (สํานัก/กอง) สาํนักงาน
ท่ีดินกรุงเทพมหานคร 

5 
 
 
 

3.6 สงเสริมบุคลากร           
กรมที่ดิน ใหปฏิบัติงาน 
ภายใตกรอบคุณธรรม 
จริยธรรม 

3.6.1 รอยละของจํานวนขาราชการ                
ท่ีไดรบัการเสนอชื่อเขาคัดเลือกเปน
ขาราชการกรมท่ีดินผูมีคุณธรรมจริยธรรม
ดีเดน ประจําป  
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  มิต ิ
ประเด็น 

ยุทธศาสตร 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

มิติที่ 4 
ความพรอมรับผิด
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3 
 
 
 

4.1 บริหารทรัพยากร
บุคคลอยางโปรงใส  
พรอมใหตรวจสอบ 

 

4.1.1 จํานวนชองทางของการรับรู
ขาวสาร/ขอมูลการดําเนินการ                     
ดานทรัพยากรบุคคล ที่ไดรบัการเผยแพร
ผานชองทางตางๆ 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุล
ระหวางชีวิตกับ
การทํางาน 
 

9 
 
 
 
 
 
 

5.1 ปรับปรงุสภาพ 
แวดลอมดานสถานท่ีและ
อุปกรณในการทํางานของ
บุคลากรควบคูไปกับ
สภาพแวดลอมและความ
พรอมในการบริการ
ประชาชนใหเหมาะสม
เปนไปตามมาตรฐาน 

5.1.1 จํานวนแผนงาน/ โครงการ/
กิจกรรม ที่สวนกลางไดดําเนนิการ   
ตามแผนพัฒนาคณุภาพชีวิตขาราชการ
กรมท่ีดิน 
5.1.2 จํานวนสาํนักงานที่ดิน ท่ีไดรับการ
ปรับปรุงอาคารสถานที่และส่ิงอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานบริการ
ประชาชน 

  5.2 การจัดสวัสดกิาร 
เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ใหกับเจาหนาท่ีของ              
กรมที่ดิน 

5.2.1 จํานวนแผนงาน/ โครงการ/
กิจกรรม ที่จัดเปนสวัสดิการนอกเหนือจาก    
ท่ีกฎหมายกําหนดใหกับเจาหนาที่ 
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ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565 – 2569 สอดคลองกับ HR Scorecard  

 

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรพัยากรบุคคล

1. บริหารทรัพยากรบุคคลและวางแผนอัตรากําลังใหเหมาะสม สามารถขับเคลื่อนภารกิจตามยุทธศาสตรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ

2. พัฒนาระบบการจัดการฐานขอมูลและเทคโนโลยสีารสนเทศ ใหสามารถสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยาง
ถูกตอง ครบถวน เหมาะสม และทันเวลา

3. พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล การสรรหา บรรจุ แตงต้ังบุคลากรดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยี        
ที่ทันสมัยดวยความโปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได

4. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะ ที่สอดคลองกับยุทธศาสตรกรมที่ดิน และการเปลี่ยนแปลงของระบบ
ราชการ

5. การสรางเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการปฏบิัติตนและปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตย สุจริตและพรอมรบัผดิ 

6. การพัฒนาระบบการบริหารผลการประเมิน (Performance Management) ใหสามารถนํามาใชในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธภิาพ

7. การพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ 
ไดอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา

8. การพัฒนาระบบสรางแรงจงูใจในการทํางานใหกับบุคลากรเพื่อสรางขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน และธาํรง
รักษาบุคลากรใหเกิดความรักและผูกพันกับองคกร

9. การเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

10. การพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ และแตงต้ังบุคลากรโดยยดึหลักสมรรถนะที่มีความเหมาะสม สอดคลองกับ
สถานการณการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ไดอยางมปีระสิทธิภาพและสรางความเชื่อม่ันในระบบบริหารงานบคุคลที่มีความ
โปรงใส เปนธรรม

มติิที่  1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment)                                                                          
1. บริหารทรพัยากรบุคคลและวางแผนอตัรากาํลงัใหเ้หมาะสม สามารถขบัเคลืÉอน        

ภารกิจตามยทุธศาสตรไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มติิที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)

2. พฒันาระบบการจดัการฐานขอ้มลูและเทคโนโลยี

สารสนเทศ ใหส้ามารถสนบัสนนุการบริหารทรพัยากร

บคุคลไดอ้ยา่งถตูอ้ง เหมาะสม และทนัเวลา

7. การพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลใหเกิดประสิทธิภาพ และคุมคา

 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบรหิารทรพัยากรบุคคล
(HRM Program Effectiveness) 

10. . การพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ และแตงต้ังบุคลากรโดย
ยึดหลักสมรรถนะที่มีความเหมาะสม สอดคลองกับสถานการณ

การเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ไดอยางมีประสิทธภิาพ
8. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร
เพ่ือสรางขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน และธํารงรักษา

บุคลากรใหเกิดความรักและผูกพันกับองคกร
6. การพัฒนาระบบการบริหารผลการประเมิน (Performance 

Management) ใหสามารถนํามาใชในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ไดอยางมีประสิทธิภาพ

4. พฒันาบคุลากรใหมี้ความรู ้ทกัษะ และสมรรถนะ 

ทีÉสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตรก์รมทีÉดิน

5. การสรา้งเสริมคณุธรรม จริยธรรมในการปฏิบติัตน        

และปฏิบติังาน

มติิที่ ๔  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
(HR Accountability)

3 พฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล การสรรหา บรรจุ  
แตงต้ังบุคลากรดวยนวตักรรมและเทคโนโลยีท่ีทันสมัย       

ดวยความโปรงใส เปนธรรม ตรวจสอบได

มติิที่ ๕ คุณภาพชีวติและความสมดุลระหวางชีวิต                
กบัการทํางาน (Quality of Work Life)                                 

9. การเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีและความสมดุลระหวาง
ชีวิตกับการทํางาน
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แผนงาน/โครงการ ตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน พ.ศ. 2565 – 2569 

มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที ่
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย 

 
แผนงาน / โครงการ 

 
ผูรับผิดชอบ 

ระยะเวลาดาํเนินการ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 
มิตทิี่ 1 
ความสอดคลอง
เชิงยุทธศาสตร 

1. บริหารทรัพยากรบุคคล
และวางแผนอัตรากําลังให
เหมาะสม สามารถ
ขับเคลือ่นภารกิจตาม
ยุทธศาสตรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1.1 การบริหารทรพัยากรบุคคล
มีความสอดคลองและสนับสนุน
ยุทธศาสตรกรมท่ีดิน 

1.1.1 ระดับความสําเร็จ
ของการจัดทําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมท่ีดิน 

1 2 3 4 5 1. โครงการจัดทําแผนปฏิบติัการ
ประจําป ตามแผนกลยุทธ 
การบริหารทรพัยากรบุคคล           
กรมท่ีดิน 

กจ. 
(กลุมงาน 
วางแผน 

อัตรากําลังฯ) 
    

 
 
   

หมายเหต ุ ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ ดังนี ้
ระดับ 1 ศกึษาเอกสาร ขอมูลตาง ๆ ประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีเก่ียวของกับการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมท่ีดิน พ.ศ. 2565 - 2569  
ระดับ 2 กําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธท่ีจะดําเนนิการในแตละป 
ระดับ 3 กําหนดตัวชี้วัดของแผนงาน/โครงการที่จะดําเนินการในแตละปใหสอดคลองและสามารถสะทอนถึงตัวชี้วดัในแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน พ.ศ. 2565 - 2569 
ระดับ 4 จัดทําแผนปฏิบัติการประจําป ... ตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดนิ พ.ศ. 2565 - 2569 
ระดับ 5 ดําเนินการตามแผนปฏิบัติการประจําป ... ตามแผนกลยุทธการบรหิารทรพัยากรบุคคลกรมที่ดิน พ.ศ. 2565 - 2569 

 
 

1.2 มีแผนอัตรากําลัง 
ที่เหมาะสม สอดคลอง 
กับภารกิจ 

1.2.1 ระดับความสําเร็จ
ของการวิเคราะหและ    
เกลี่ยกรอบอัตรากําลัง      
ใหเหมาะสมและเพียงพอ      
ตอการปฏิบัติงาน 

1 2 3 4 5 2. โครงการวิเคราะห 
ความตองการกรอบอัตรากําลัง  
และเกลี่ยอัตรากําลังใหกับ
สํานักงานที่ดินสวนภูมิภาค 

กจ. 
(กลุมงาน 
วางแผน 

อัตรากําลังฯ) 

     

หมายเหต ุ ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ ดังนี ้
ระดับ 1 ดําเนินการรวบรวมขอมลูปริมาณงาน รายได จากหนวยงานสวนกลาง/สวนภูมภิาค 
ระดับ 2 วิเคราะหขอมลูท่ีไดเพ่ือกําหนดกรอบอัตรากําลังท่ีเหมาะสม 
ระดับ 3 เสนอผลการวิเคราะหขอมูลอัตรากําลังใหผูบริหารรับทราบ 
ระดับ 4 จัดทําคูมอืเพ่ือใชประกอบการพิจารณาอัตรากําลังระหวางปใหกับหนวยงานสวนกลาง/ภูมภิาค 
ระดับ 5 เกลี่ยกรอบอัตรากําลังใหเหมาะสมเพียงพอสอดคลองกับภารกิจของสํานักงานที่ดินสวนภูมิภาค 
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มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที ่
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย 

 
แผนงาน / โครงการ 

 
ผูรับผิดชอบ 

ระยะเวลาดาํเนินการ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 
มิตทิี่ 2 
ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 

2. พัฒนาระบบการจัดการ
ฐานขอมลูและเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใหสามารถ
สนับสนุนการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลไดอยาง
ถูกตอง ครบถวน เหมาะสม 
และทันเวลา 

2.1 มีฐานขอมูลโครงสราง
หนวยงานภายใน กรอบอตัรากําลัง 
และขอมลูขาวสาร เพื่อใช
สนับสนุนงานบริหารทรัพยากร
บุคคลไดอยางมีประสิทธภิาพ  
 
 

2.1.1 ระดับความสําเร็จ
ของการมีฐานขอมลู
โครงสรางหนวยงานภายใน 
กรอบอตัรากําลัง และขอมลู
ขาวสารที่เผยแพรผานระบบ        
ชองทางตางๆ 

1 2 3 4 5 3. การเผยแพรขอมูลโครงสราง
หนวยงานภายใน กรอบอตัรากําลัง 
และขอมลูขาวสาร ผานเว็บไซต    
กองการเจาหนาที่ (HR ชวนรู)/
ระบบ Mobile Application  

กจ. 
(กลุมงาน 
วางแผน 

อัตรากําลังฯ) 

 
    

 
 
 

  

หมายเหต ุระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ ดังนี้  
ระดับ 1 จัดเตรียมขอมูลโครงสรางหนวยงานภายใน กรอบอัตรากําลังกรมที่ดิน และขอมลูขาวสารตาง ๆ เพ่ือนําเขาระบบ 
ระดับ 2 ดําเนินการตรวจสอบ ปรับปรุง แกไขขอมูลใหครบถวน ถูกตอง และเปนปจจุบัน  
ระดับ 3 นําขอมูลเผยแพรลงบนเว็บไซตกองการเจาหนาที่ (HR ชวนรู)  
ระดับ 4 ประสานสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเผยแพรขอมูลผานระบบ Mobile Application 
ระดับ 5  ระบบมีความพรอมใชสามารถตรวจสอบขอมลูขาวสารผานระบบ Mobile Application ได  

  2.2 มีฐานขอมูลบุคลากร    
กรมที่ดินท่ียื่นคํารองขอยาย   
เพ่ือใชสนับสนุนการบริหารงาน
บุคคลไดอยางเหมาะสม 

2.2.1 ระดับความสําเร็จ
ของการมีฐานขอมลูบุคลากร
กรมท่ีดินที่ยื่นคํารองขอยาย 

1 2 3 4 5 4. รวบรวมฐานขอมูลคาํรอง    
ขอยายของบุคลากรสังกัด    
กรมท่ีดินโดยใหบุคลากรบันทึก
ขอมูลดวยตนเอง 

สํานัก
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

     

หมายเหต ุระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ ดังนี้  
ระดับ 1 ศกึษาวิเคราะหความตองการระบบบริหารงานบุคคลเพ่ิมเติมเพ่ือใหรองรับการจัดเก็บฐานขอมลูคํารองขอยายของบุคลากรกรมที่ดิน โดยจดัประชุมรวบรวมขอมูลความตองการ 
จากผูใชงานของกองการเจาหนาท่ี 
ระดับ 2 ออกแบบระบบและหนาจอเพ่ือนําไปใชในการพัฒนาโปรแกรม 
ระดับ 3 พัฒนาโปรแกรมตามการวิเคราะหและออกแบบ 
ระดับ 4 ทดสอบโปรแกรม 
ระดับ 5 ติดตั้งเพ่ือใชงานจริง 
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มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที ่
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย 

 
แผนงาน / โครงการ 

 
ผูรับผิดชอบ 

ระยะเวลาดาํเนินการ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 
มิตทิี่ 2 
 (ตอ) 

 2.3  มีระบบอิเล็กทรอนิกสรับ  
สงขอมลูบุคลากร ผาน Web 
Service ระหวางกัน กับ
สํานักงาน ก.พ. เพ่ือใหสามารถ 
มีฐานขอมูลบุคลากรภาครัฐ   
ของประเทศแบบฐานเดียว    
โดยสํานักงาน ก.พ. นําเปน
ขอมลูประกอบการตัดสินใจ   
เชิงนโยบายดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ          
ในทุกระดับตามแผนพัฒนา
รัฐบาลดิจิทัลของประเทศไทย 

2.3.1 ระดับความสําเร็จของ
การมีระบบอิเล็กทรอนิกส 
เพ่ือรับ - สงขอมลูบุคลากร 
ผาน Web Service ระหวาง
กัน กับสํานักงาน ก.พ. เพ่ือ
จัดทําเปนฐานขอมลูบุคลากร
ภาครัฐของประเทศแบบ  
ฐานเดียว 

1 2 3 4 5 5. แผนงานการจัดทําขอมลูหลัก 
(Master Data) ตามมาตรฐาน
ขอมูลกลางของสํานักงาน ก.พ. 

กจ.  
(ฝายทะเบียน

ประวัติฯ), 
สํานัก

เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

     

หมายเหต ุระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ ดงัน้ี   
ระดับ 1  ศึกษาและจัดเตรียมชดุขอมลูหลัก (Master Data) ตามมาตรฐานขอมลูกลางของสํานักงาน ก.พ. 
ระดับ 2  ดําเนินการปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงโครงสรางขอมูล (Data Conversion) ของระบบบริหารงานบุคคลกรมที่ดิน ใหตรงตามมาตรฐานกลางของสํานักงาน ก.พ.    
            สําเร็จไมนอยกวารอยละ 75 
ระดับ 3  ดําเนินการตามระดับ 2 และจัดเตรียมแผนผังเช่ือมโยงขอมูลระหวางขอมูลในระบบ HR ของกรมที่ดิน กับชุดขอมูลหลักของระบบ DPIS สําเร็จ 
ระดับ 4  พฒันา API สําหรับการเชื่อมโยงขอมลู พัฒนาระบบความปลอดภัยในการเรียกใชงาน API และกําหนดสิทธใินการใชงาน ทดสอบความถูกตองในการทํางานของ API  
            ปรับปรุงและแกไขปญหาการทํางานของ API และทดสอบการใชงานทรัพยากรคอมพิวเตอรบนเคร่ืองแมขาย       
ระดับ 5  สรุปความพรอมใหบริการเช่ือมโยงขอมลู เอกสารคูมือการใชงาน และเปดใหใชงานเชื่อมโยงขอมูลผาน API 

 7. การพัฒนาระบบการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลใหสอดคลองกับกระแส
การเปลี่ยนแปลงของสังคม 
เศรษฐกิจ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพและคุมคา 

2.4 ปรับปรุงพัฒนา
กระบวนงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหเกิด
ประสิทธิภาพ 

2.4.1 ระดับความสําเร็จ 
ของแผนงาน/โครงการ/
กิจกรรม ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1 2 3 4 5 6. การจัดทําแนวทาง/คูมอื  
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานดาน   
การบริหารทรพัยากรบุคคล 

ทุกกลุม/ฝาย 
ในกองการ
เจาหนาที ่

 
     



29 
 

มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที ่
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย 

 
แผนงาน / โครงการ 

 
ผูรับผิดชอบ 

ระยะเวลาดาํเนินการ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 
มิตทิี่ 2 
 (ตอ) 

 หมายเหต ุระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ                                                           
ระดับ 1 มีการรวบรวมขอมลูเพ่ือจัดทําแนวทาง/คูมอืเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ 2 ศกึษาวิเคราะหขอมูลในการจัดทําแนวทาง/คูมือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ 3 จัดเตรียมพิมพรางแนวทาง/คูมอืเก่ียวกับการปฏิบัติงานดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 
ระดับ 4 ตรวจสอบและแกไขแนวทาง/คูมือเก่ียวกับการปฏิบัติงานดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 
ระดับ 5 จัดพิมพคูมือ/เผยแพรแนวทาง/คูมือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1 2 3 4 5 7. โครงการเรงรัดสะสาง 

งานคางของกลุมงานวนิัย 
 

กลุมงานวินัย 
      

หมายเหต ุระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ   
ระดับ 1 มีการรวบรวมขอมลูงานคางของกลุมงานวนิัย 
ระดับ 2 จัดทําโครงการเรงรัดสะสางงานคางเสนออธิบดอีนุมติัโครงการฯ 
ระดับ 3 ดําเนินการสะสางงานระหวางดําเนินการเพ่ือลดปริมาณงานคางดําเนินการ 
ระดับ 4 สรุปผลดําเนินการรายงานผูบังคับบัญชา 
ระดับ 5 ประเมินผลบุคลากรจากการดําเนินการเมื่อสิ้นสุดโครงการ 
2.5 การพัฒนาบุคลากร 
ของกรมที่ดินมีความคุมคา 

2.5.1 รอยละของโครงการ
พัฒนาบุคลากรมีความคุมคา 

60 65 70 75 80 8. การประเมินความคุมคา   
ของการพัฒนาบุคลากร 
 

กองฝกอบรม 
     

หมายเหต ุระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ   
ระดับ 1 ผลการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรมีความคุมคาไมนอยกวารอยละ 60 ของกลุมเปาหมาย 
ระดับ 2 ผลการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรมีความคุมคาไมนอยกวารอยละ 65 ของกลุมเปาหมาย 
ระดับ 3 ผลการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรมีความคุมคาไมนอยกวารอยละ 70 ของกลุมเปาหมาย 
ระดับ 4 ผลการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรมีความคุมคาไมนอยกวารอยละ 75 ของกลุมเปาหมาย 
ระดับ 5 ผลการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรมีความคุมคาไมนอยกวารอยละ 80 ของกลุมเปาหมาย 
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เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย 

 
แผนงาน / โครงการ 

 
ผูรับผิดชอบ 

ระยะเวลาดาํเนินการ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 
มิตทิี่ 3 
ประสิทธิผล  
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

10. การพัฒนาระบบสรรหา 
บรรจุ และแตงตั้งบุคลากร
โดยยดึหลักสมรรถนะที่มี
ความเหมาะสม สอดคลอง
กับสถานการณการ
เปลี่ยนแปลงในยคุดิจิทลั    
ไดอยางมีประสิทธิภาพและ
สรางความเชื่อมั่นในระบบ
บริหารงานบุคคลท่ีมีความ
โปรงใส เปนธรรม 

3.1 พัฒนาระบบการสรรหา
บรรจุ และแตงตั้งบุคลากร  
ใหมีประสิทธภิาพ เปนธรรม 
โปรงใส และตรวจสอบได 

 

3.1.1 ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรกลุมเปาหมาย 
ที่มีตอระบบบริหารงาน
บุคคลของกรมที่ดิน 

1 2 3 4 5 9. โครงการสํารวจความ  
พึงพอใจของบุคลากรที่มีตอ 
การจัดทําหลักเกณฑและ 
วิธีการสรรหา บรรจุ และแตงตั้ง  
โดยยดึหลักสมรรถนะ เปนธรรม 
โปรงใส ตรวจสอบได  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

กจ. 
(ฝายบรรจ ุ

และแตงตั้ง , 
ฝายสรรหา
และประเมิน

บุคคล) 

 

     

หมายเหต ุ ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความพึงพอใจ ดังน้ี                        
ระดับ 1 พึงพอใจตอระบบการสรรหา บรรจุ และแตงตั้งของกรมทีด่ินนอยที่สุด     
ระดับ 2 พึงพอใจตอระบบการสรรหา บรรจุ และแตงตั้งของกรมทีด่ินนอย 
ระดับ 3 พึงพอใจตอระบบการสรรหา บรรจุ และแตงตั้งของกรมที่ดินปานกลาง 
ระดับ 4 พึงพอใจตอระบบการสรรหา บรรจุ และแตงตั้งของกรมทีด่ินมาก 
ระดับ 5 พึงพอใจตอระบบการสรรหา บรรจุ และแตงตั้งของกรมทีด่ินมากที่สดุ 

มิตทิี่ 3 
(ตอ) 

 
 

 

8. การพัฒนาระบบ 
สรางแรงจูงใจในการ 

ทํางานใหกับบุคลากร 

เพื่อสรางขวัญ และกําลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน และ 

ธาํรงรักษาบุคลากร 

ใหเกิดความรักและผูกพัน 

กับองคกร 

3.2 มีระบบแรงจูงใจ 
เพ่ือสรางขวัญกําลังใจ 
ในการปฏิบัติงาน  
และธาํรงรักษาบุคลากร 

3.2.1. รอยละของสายงาน
ที่ไดดําเนินการทบทวนสาย
ทางความกาวหนา 

80 85 90 95 100 10. โครงการทบทวนสายทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Path) 

กจ.  
(ฝายสรรหา
และประเมิน

บุคคล) 
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มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที ่
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย 

 
แผนงาน / โครงการ 

 
ผูรับผิดชอบ 

ระยะเวลาดาํเนินการ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 
มิตทิี่ 3 
(ตอ) 
 

6. การพัฒนาระบบการ
บริหารผลการประเมิน 
(Performance 
Management) ใหสามารถ
นํามาใชในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.3 มีการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการที่สะทอน 
ผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง 

3.3.1 ระดับความสําเร็จ
ของการประเมินผล       
การปฏิบัตริาชการ        
ของกรมที่ดิน 

1 2 3 4 5 11. แผนการติดตามผลการ
ประเมินการปฏิบัติราชการ   
ของกรมที่ดิน 

กจ.  
(ฝายทะเบียน

ประวตัิฯ) 

 
     

หมายเหต ุ ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของความสําเร็จ ดังนี้  
ระดับ 1 กรมที่ดินมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการโดยยึดหลักผลงาน และสมรรถนะ 
ระดับ 2 มีหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ชัดเจน มีหลักฐานแสดงใหเห็นเปนรูปธรรม เชน แบบประเมิน หลักฐานประกอบการประเมิน ฯลฯ  
ระดับ 3  มีการประกาศผลการประเมินใหทราบทั่วกัน      
ระดับ 4 มีหลักเกณฑใหสามารถรองเรียน และตรวจสอบผลการปฏบิัติงานได 
ระดับ 5 บุคลากรกรมท่ีดินมีระดับการประเมินในระดับดีมากขึ้นไป อยางนอยรอยละ 75 

4. พัฒนาบคุลากรใหมี
ความรู ทักษะ และ
สมรรถนะ ท่ีสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรกรมที่ดินและ 
การเปลี่ยนแปลงของ   
ระบบราชการ 

3.4 บุคลากรกรมที่ดิน 
มีการเรยีนรูและพัฒนา 
ตนเองอยางตอเน่ือง 

 

3.4.1 จํานวนองคความรู
ตามแผนการจัดการความรู
ของกรมที่ดิน (Knowledge 
Management : KM) 

-  1 2 3 4 12. แผนการจัดการความรู 
ของกรมที่ดิน  
(Knowledge Management : 
KM) 

กองฝกอบรม 

     

3.4.2 จํานวนองคความรู 
ในรูปแบบสือ่ประเภทตาง ๆ  
ที่เผยแพรในระบบการ
พัฒนาการเรียนรูผาน 
Platform หรือระบบดิจิทัล 
(Digital Training School-
DOL) 

5 10 15 20 25 13. การพัฒนาการเรียนรูผาน 
Platform หรือระบบดิจิทัล 
(Digital Training School-
DOL) 

กองฝกอบรม 
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มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที ่
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย 

 
แผนงาน / โครงการ 

 
ผูรับผิดชอบ 

ระยะเวลาดาํเนินการ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 
มิติท่ี 3  
(ตอ) 

 3.5 พัฒนาบุคลากรกรมท่ีดิน 
ใหเปนผูมีความรู ความสามารถ
ในการปฏิบัติงานไดอยาง      
มืออาชีพ 

3.5.1 รอยละบุคลากร  
กรมท่ีดินไดรับการพัฒนา
ตามเปาหมายที่กําหนดไว 
ในแผนพัฒนาบุคลากร   
กรมท่ีดิน ประจําป
งบประมาณ   

60 65 70 75 80 14. แผนพัฒนาบุคลากร     

กรมท่ีดิน ประจําปงบประมาณ 

กองฝกอบรม 

     

หมายเหต ุ ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ  ดังนี ้
ระดับ 1 บุคลากรกรมท่ีดินไดรับการพัฒนาไมนอยกวารอยละ 60 ตามเปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนพฒันาบุคลากรกรมที่ดิน ประจําปงบประมาณ   
ระดับ 2 บุคลากรกรมท่ีดินไดรับการพัฒนาไมนอยกวารอยละ 65 ตามเปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนพฒันาบุคลากรกรมที่ดิน ประจําปงบประมาณ   
ระดับ 3 บุคลากรกรมที่ดินไดรับการพัฒนาไมนอยกวารอยละ 70 ตามเปาหมายที่กําหนดไวในแผนพฒันาบุคลากรกรมท่ีดิน ประจําปงบประมาณ 
ระดับ 4 บุคลากรกรมท่ีดินไดรับการพัฒนาไมนอยกวารอยละ 75 ตามเปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนพฒันาบุคลากรกรมที่ดิน ประจําปงบประมาณ   
ระดับ 5 บุคลากรกรมที่ดินไดรับการพัฒนาไมนอยกวารอยละ 80 ตามเปาหมายท่ีกําหนดไวในแผนพฒันาบุคลากรกรมที่ดิน ประจําปงบประมาณ   
 3.5.2 รอยละของโครงการ

พัฒนาบุคลากรท่ีผานเกณฑ
การประกันคุณภาพการ
ฝกอบรม 

60 65 70 75 80 15. โครงการประเมินตามเกณฑ
ประกันคุณภาพการฝกอบรม 

กองฝกอบรม 

    
 
 
 

หมายเหต ุ ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ  ดังนี ้
ระดับ 1 โครงการพัฒนาบุคลากรผานการประเมินตามเกณฑการประกันคุณภาพการฝกอบรม ไมนอยกวารอยละ 60 
ระดับ 2 โครงการพัฒนาบุคลากรผานการประเมินตามเกณฑการประกันคุณภาพการฝกอบรม ไมนอยกวารอยละ 65 
ระดับ 3 โครงการพัฒนาบุคลากรผานการประเมินตามเกณฑการประกันคุณภาพการฝกอบรม ไมนอยกวารอยละ 70 
ระดับ 4 โครงการพัฒนาบุคลากรผานการประเมินตามเกณฑการประกันคุณภาพการฝกอบรม ไมนอยกวารอยละ 75 
ระดับ 5 โครงการพัฒนาบุคลากรผานการประเมินตามเกณฑการประกันคุณภาพการฝกอบรม ไมนอยกวารอยละ 80 
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มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที ่
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย 

 
แผนงาน / โครงการ 

 
ผูรับผิดชอบ 

ระยะเวลาดาํเนินการ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 
มิติท่ี 3  
(ตอ) 
 

  3.5.3 รอยละของบุคลากร

กรมท่ีดินที่ไดรับการพัฒนา

ตามแผนพฒันารายบุคคล

(Individual  

Development Plan : IDP) 

70 75 80 85 90 16. การจัดทําแผนพัฒนา

รายบุคคล (Individual  

Development Plan : IDP) 

กองฝกอบรม 

     

3.5.4 จํานวนครั้งท่ีได 

ดําเนินการใหความรูแก

บุคลากรกรมที่ดินผาน   

ระบบออนไลน 

12 14 16 18 20 17. โครงการใหความรูผาน

ระบบออนไลนในประเด็นปญหา

ขอรองเรียนในการปฏิบัติงาน 

กองฝกอบรม 

     

3.5.5 รอยละหนวยงาน

กรมที่ดิน มีการสอนแนะงาน 

(Coaching) ใหกับบุคลากร

ในสังกัด (สํานัก/กอง) 

สํานักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร 

70 75 80 85 90 18. โครงการสอนแนะงาน 
(Coaching) 

กองฝกอบรม 

     

5. การสรางเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมในการปฏิบัติตน
และปฏิบัติงานดวยความ
ซื่อสัตยสุจริตและพรอมรับผิด 

3.6 สงเสริมบุคลากรกรมที่ดิน  
ใหปฏิบัตงิาน ภายใตกรอบ
คุณธรรม จริยธรรม 

3.6.1 รอยละของจํานวน
ขาราชการทีไ่ดรับการเสนอชือ่
เขาคดัเลือกเปนขาราชการ
กรมท่ีดินผูมีคณุธรรม  
จริยธรรมดีเดน ประจําป 

55 60 65 70 75 19. โครงการคัดเลือก

ขาราชการกรมท่ีดินผูมีคุณธรรม

จริยธรรมดีเดน ประจําป 

กลุมงาน
คุมครอง
จริยธรรม           
กรมท่ีดิน 
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มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที ่
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย 

 
แผนงาน / โครงการ 

 
ผูรับผิดชอบ 

ระยะเวลาดาํเนินการ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 
มิตทิี่ 4 
ความพรอมรับผิด
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 

3. พัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล การสรรหา 
บรรจุ แตงตั้งบุคลากรดวย
นวัตกรรมและเทคโนโลย ี  
ที่ทันสมัยดวยความโปรงใส 
เปนธรรม ตรวจสอบได 

4.1 บริหารทรัพยากรบุคคล
อยางโปรงใส พรอมใหตรวจสอบ 

4.1.1 จํานวนชองทางของ
การรับรูขาวสาร/ขอมลูการ
ดําเนินการดานทรัพยากร
บุคคลท่ีไดรับการเผยแพร
ผานชองทางตางๆ 

- - 1 2 3 
ขึ้น
ไป 
 

20. โครงการเผยแพรขาวสาร/
ขอมูลการดําเนินการดาน
ทรัพยากรบุคคล 

ทุกกลุม/ฝาย
ในกองการ

เจาหนาที่ และ
กองฝกอบรม 

     

มิตทิี่ 5  
คุณภาพชีวิต 
และความสมดุล
ระหวางชีวิตและ
การทํางาน 
 
 

9. การเสริมสรางคุณภาพ 
ชีวติที่ดีและความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางาน 
 

5.1 ปรับปรุงสภาพแวดลอม
ดานสถานที่และอุปกรณ 
ในการทํางานของบุคลากร 
ควบคูไปกับสภาพแวดลอม 
และความพรอมในการบริการ
ประชาชนใหเหมาะสมเปนไป
ตามมาตรฐาน 

5.1.1 จํานวนแผนงาน/ 
โครงการ/กิจกรรม           
ที่สวนกลางไดดําเนินการ  
ตามแผนพัฒนาคณุภาพชีวิต
ขาราชการกรมท่ีดิน 
 
 

40 45 50 55 60 21. แผนพัฒนาคุณภาพชีวติ  
ขาราชการกรมท่ีดิน 
 

กจ.  
(ฝายทะเบียน

ประวัติฯ) 

      

หมายเหต ุระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ ดงัน้ี 
ระดับที่ 1 หนวยงานไดดําเนินกิจกรรมตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวติขาราชการกรมท่ีดิน 40 กิจกรรม 
ระดับที่ 2 หนวยงานไดดําเนินกิจกรรมตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวติขาราชการกรมท่ีดิน 45 กิจกรรม 
ระดับที่ 3 หนวยงานไดดําเนินกิจกรรมตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวติขาราชการกรมท่ีดิน 50 กิจกรรม 
ระดับที่ 4 หนวยงานไดดําเนินกิจกรรมตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวติขาราชการกรมท่ีดิน 55 กิจกรรม 
ระดับที ่5 หนวยงานไดดําเนินกิจกรรมตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวติขาราชการกรมท่ีดิน 60 กิจกรรม 
 5.1.2 จํานวนสํานักงานที่ดิน 

ที่ไดรับการปรับปรุงอาคาร
สถานที่และสิ่งอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน
บริการประชาชน 

20 30 40 50 60 22. โครงการปรบัปรุงสถานท่ี
และสิ่งอํานวยความสะดวก 
ในการปฏิบัติงานบริการ
ประชาชนดานอสังหาริมทรัพย 

กองแผนงาน 
(กลุม

งบประมาณ) 
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มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที ่
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย 

 
แผนงาน / โครงการ 

 
ผูรับผิดชอบ 

ระยะเวลาดาํเนินการ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

  หมายเหต ุ ระดับเปาหมายประกอบดวยข้ันของระดับความสําเรจ็ ดังน้ี  
ระดับ 1 หนวยงานที่ไดรับการปรับปรุงอาคารสถานที่ฯ เพ่ือการปฏบัิติงานบริการประชาชน 20 หนวยงาน 
ระดับ 2 หนวยงานที่ไดรับการปรับปรุงอาคารสถานที่ฯ เพ่ือการปฏบัิติงานบริการประชาชน 30 หนวยงาน 
ระดับ 3 หนวยงานที่ไดรับการปรับปรุงอาคารสถานที่ฯ เพ่ือการปฏบัิติงานบริการประชาชน 40 หนวยงาน 
ระดับ 4 หนวยงานที่ไดรับการปรับปรุงอาคารสถานที่ฯ เพ่ือการปฏบัิติงานบริการประชาชน 50 หนวยงาน 
ระดับ 5 หนวยงานที่ไดรับการปรับปรุงอาคารสถานที่ฯ เพ่ือการปฏบัิติงานบริการประชาชน 60 หนวยงาน 
5.2 การจัดสวัสดิการ 
เพ่ือพัฒนาคณุภาพชีวิต 
ใหกับเจาหนาทีข่องกรมท่ีดิน 

5.2.1 จํานวนแผนงาน/  
โครงการ/กิจกรรม ที่จัดเปน
สวัสดิการ นอกเหนือจาก    
ที่กฎหมายกําหนดใหกับ
เจาหนาที ่

1 2 3 4 5 23. แผนการสงเสริมการจัด   
สวัสดิการเจาหนาที่กรมที่ดิน 
 
 

กจ.  
(ฝายทะเบียน

ประวัติฯ)  
(งานสวัสดิการ) 

 

     

หมายเหต ุ ระดับเปาหมายประกอบดวยข้ันของระดับความสําเรจ็ ดังน้ี 
ระดับที่ 1 หนวยงานไดดําเนินการตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีนอกเหนอืจากที่กฎหมายกําหนด 1 กิจกรรม 
ระดับที่ 2 หนวยงานไดดําเนินการตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีนอกเหนอืจากที่กฎหมายกําหนด 2 กิจกรรม 
ระดับที่ 3 หนวยงานไดดําเนินการตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีนอกเหนอืจากที่กฎหมายกําหนด 3 กิจกรรม 
ระดับที่ 4 หนวยงานไดดําเนินการตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีนอกเหนอืจากที่กฎหมายกําหนด 4 กิจกรรม 
ระดับที่ 5 หนวยงานไดดําเนินการตามแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ท่ีนอกเหนอืจากที่กฎหมายกําหนด 5 กิจกรรม 




