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  การบริหารราชการภาครัฐแนวใหม มุงเนนการบริหารจัดการแบบมุงผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ
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(Thailand 4.0) สงผลใหการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ
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การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยกําหนดใหทุกสวนราชการตองจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตามแนวทาง HR Scorecard เพื่อเปนกรอบแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางมีทิศทาง            

มีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกรใหบรรลุเปาหมายไดอยางเปนรูปธรรม 

 กรมที่ดินไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน พ.ศ. 2560 - 2564 

ฉบับนี้ ตามแนวทางดังกลาว ภายใตบริบทของวิสัยทัศน พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตรในการพัฒนา             

ทีก่รมที่ดินกําหนดไวในแผนยุทธศาสตรกระทรวงมหาดไทย 20 ป ดานที่ดิน พ.ศ. 2560 – 2579 มุงเนนการ

เพิ่มสมรรถนะ และขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งระดับบุคลากรและระดับองคกร รวมทั้ง

เสริมสรางทัศนคติ และสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน พรอมรับการเปลี่ยนแปลง ทั้งทางดานเศรษฐกิจ 

สังคม เทคโนโลยีสารสนเทศ และนวัตกรรม  ครอบคลุมประเด็นการวางแผนอัตรากําลัง แผนพัฒนาบุคลากร 

แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ  ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล              

อันเปนการขับเคลื่อนระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม                        

เพื่อกอใหเกิดประโยชนสูงสุด และตอบสนองตอเปาหมายขององคกรกรมที่ดินไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
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1. หลักการและเหตุผล 
 

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มีเจตนารมณที่จะใหการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของขาราชการพลเรือนเปนไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาและความมีคุณธรรม 
โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการมีคุณภาพ มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดังนั้น สํานักงาน ก.พ. จึงไดปรับ
แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใตการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธและกําหนดหลักเกณฑ 
วิธีการและมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสวนราชการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยไดออกระเบียบการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล     
การบริหารทรัพยากรบุคคล และกําหนดมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
(HR Scorecard) ไว ๕ มิต ิ คือ 

 

มิติท่ี 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) เปนมิติที่จะทําใหสวนราชการ
ทราบวามีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้  

 1.1 มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสอดคลอง
และสามารถบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงค 

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

 1.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด
ใหไดมา พัฒนาและรักษาไว 

 1.4 มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสรางความตอเนื่องในการ
บริหารราชการ  นอกจากนี้ ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับ
ขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 

 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ มีลักษณะดังตอไปนี้  

 2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา 
คัดเลือก การบรรจุและแตงตั้ง การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติราชการ มีความถูกตอง และทันเวลา 

 2.2 มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 
เปนปจจุบัน และสามารถนํามาประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

 2.3 สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล                          
ตองบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และมีความคุมคา 

 2.4 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการใหทันกระแสความเปลี่ยนแปลง 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน พ.ศ. ๒๕60 - 2564 
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มิติที่ ๓  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการกอใหเกิดผล ดังนี้ 
 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 และ

พัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปน แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร และความรู เพื่อพัฒนา
ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของ                
สวนราชการ 

 3.4 มีระบบการบริหารผลงานที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบและ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการและผูปฏิบัติงาน 

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

สวนราชการ มีการดําเนินการดังนี ้
 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 

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

การที่สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  ดังนี้ 

 5.1 ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและ         
บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการ
แกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่  

 5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับ            
ตามกฎหมาย มีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

 5.3 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ
บุคลากรผูปฏิบัติงาน และระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมีความพรอมที่จะ
ขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนที่ตองการ 
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นอกจากนี้ สํานักงาน ก.พ. ยังไดกําหนดระเบียบ ก.พ. วาดวยการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการ

เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหสวนราชการจัดทํา
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลในแตละปที่สอดคลองกับมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลตามที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด อีกทั้ง ในการติดตามการดําเนินงานของสวนราชการ สํานักงาน ก.พ. ยังกําหนด  
ใหสวนราชการตองจัดทํารายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการเสนอ สํานักงาน ก.พ. 
ภายในเดือนตุลาคมของทุกป ประกอบกับเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) พ.ศ. 2558 
หมวด ๕ การมุงเนนบุคลากร ที่ใหสวนราชการกําหนดแนวทางในการประเมินความตองการดานขีดความสามารถ                   
และอัตรากําลังดานบุคลากร และในการสรางสภาพแวดลอมดานบุคลากรที่กอใหเกิดผลการดําเนินการที่ด ี
รวมทั้งตรวจประเมินถึงวิธีการสรางความผูกพัน บริหารจัดการ และพัฒนาบุคลากร เพื่อนําศักยภาพของ
บุคลากรมาใชอยางเต็มที่เพื่อสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร และแผนปฏิบัติการของสวนราชการ โดยมี
องคประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ 

 
1. สภาพแวดลอมดานบุคลากร 

ก. ขีดความสามารถและอัตรากําลังดานบุคลากร 
ข. บรรยากาศการทํางานของบุคลากร 

 
2. ความผูกพันของบุคลากร 
 ก. ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ข. การประเมินความผูกพันของบุคลากร 
ค. การพัฒนาบุคลากรและผูบริหาร 
 

 ดังนั้น  กองการเจาหนาที่ในฐานะผูรับผิดชอบงานบริหารงานบุคคลเล็งเห็นความสําคัญในการ                   
เพิ่มศักยภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสํานักงาน ก.พ. รวมทั้งสอดคลองกับทิศทางการทํางานของกรมที่ดิน  จึงไดดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมที่ดิน พ.ศ. ๒๕60 – ๒๕64 เพื่อใชเปนกรอบแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมท่ีดินตอไป 
 
2. วัตถุประสงค 
 

 การจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมที่ดิน มีวัตถุประสงค ดังนี้ 
๑) เพื่อใชเปนเครื่องมือและแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมที่ดิน 
๒) เพื่อใหบุคลากรในองคกรไดรับทราบนโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ของกรมท่ีดิน 
๓) เพื่อปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพและ 
    ประสิทธิผล 
๔) เพื่อเสริมสรางขีดสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมท่ีดิน ใหสามารถ 
   ขับเคลื่อนภารกิจและยุทธศาสตรไดอยางบรรลุเปาหมายและมีความพรอมตอการ 
   เปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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3. ผลที่คาดวาจะไดรับ 
 

๑) กรมท่ีดิน มีแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ สามารถขับเคลื่อน
ภารกิจและยุทธศาสตรบรรลุตามเปาหมายและมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

๒) บุคลากรในองคกรไดรับทราบนโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมที่ดินอยาง
ชัดเจนและตอเนื่อง 

๓) ผูบริหารและหนวยงานดานการเจาหนาที่สามารถใชแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลเปน
แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมท่ีดินใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย อยางมีประสิทธิภาพ 

๔) มีการปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยาง
ตอเนื่อง 
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การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน 
พ.ศ. 2560 – 2564 

 
 

ขั้นตอนดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมท่ีดิน 
 

   เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมท่ีดิน มีทิศทางการบริหารจัดการที่สอดคลองตามเจตนารมณ
ของพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ รวมทั้ง สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค                  
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ กองการเจาหนาที่จึงไดดําเนินการโครงการทบทวนและจัดทํา                        
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน พ.ศ. ๒๕60–๒๕64 เพื่อกําหนดทิศทางและยุทธศาสตร              
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
โดยกําหนดขั้นตอนการจัดทํา 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
 

ขั้นตอนดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทท่ี 3 

 ศึกษาเอกสาร  ขอมูลตาง  ๆ ที่เกี่ยวของกับการจัดทําแผนกลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดินเพื่อสรางความรูความเขาใจการจัดทําแผนฯ โดยการประชุมคณะทํางาน
เพื่อระดมสมอง ทบทวนผลการดําเนินงานที่ผานมา เพื่อนํามากําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และประเด็น
ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อใหเปนไปตามแนวทาง HR Scorecard  /ระเบียบ ก.พ. 

 

 ดําเนินการประเมินสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- วิเคราะหหนาที่ความรับผิดชอบ  การดําเนินการ ปญหาอุปสรรค ในการดําเนินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมที่ดิน 
- การวิเคราะหความคาดหวังของผูมีสวนไดเสียที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 กําหนดประเดน็ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- วิเคราะหทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน /โครงการของสวนราชการ 

- กําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรพัยากรบุคคล วิสัยทัศน 

และพันธกจิ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 กําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของ

แตละเปาประสงค 

- กําหนดเปาประสงค 

- กําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินงาน (KPIs)  ขอมูลพื้นฐาน (Baseline) และคาเปาหมายของตัวชี้วัด 

 

 จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธ ตาม HR Scorecard  Template  และ

กําหนดแผนงาน / โครงการรองรับ และนําเสนอผูบริหารกรมที่ดิน

พิจารณา 
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วิสัยทัศน พันธกิจ การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารทรพัยากรบุคคล 
และประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน 

 
 

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

 
วิสัยทัศนกรมที่ดิน 
  
  “ เปนกลไกหลักในการขับเคลื่อนการจัดการที่ดินใหเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชน และ
การพัฒนาประเทศดวยมาตรฐานการจัดการ การบริการ ระดับสากล ” 
 
พันธกิจกรมที่ดิน 
 

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

เปนไปในทิศทางเดียวกันทั้งประเทศ ทั้งเชิงนโยบาย และการปฏิบัติ 
3. เปนศูนยขอมูลที่ดินและแผนที่แหงชาติ ที่มีระบบฐานขอมูลที่ดินของประเทศท่ีเปนมาตรฐาน

เดียวกัน สามารถรองรับการใชประโยชนจากที่ดินในการพัฒนาประเทศ ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม
และความมั่นคง 

4. ใหบริการดานการทะเบียนที่ดินของประเทศไทยที่มีความทันสมัย บริการออนไลนทั่วทั้งประเทศ 
และเชื่อมโยงกับสากล พรอมทั้งมีบุคลากรดานทะเบียนที่ดินของประเทศ ที่มีขีดความสามารถสูง
ในระดับสากล 
 

คานิยมกรมที่ดิน : คานิยมหลัก ACCEPT 
 

 รูรับผิดชอบ Accountability 
 มอบจิตบริการ Customer Service 

สื่อสารเลิศล้ํา Communication 
จริยธรรมนําจิตใจ Ethic 
ฝกใฝเรียนรู People Development 
มุงสูความรวมมือ Teamwork 
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วัฒนธรรมองคกร กรมที่ดิน 
 

  “ รูหนาที่   มีน้ําใจ   ใสใจงานบริการ   รักษากฎระเบียบ ” 
 
ประเด็นยุทธศาสตรกรมที่ดิน 
 

 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 พัฒนาระบบการจัดการที่ดินของรัฐใหมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชนสูงสุด 
 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2   พัฒนาระบบการออกเอกสารสิทธิใหเปนมาตรฐานเดียวกันทั่วประเทศ 
 ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3   พัฒนาระบบขอมูลที่ดินและแผนที่แหงชาติ ที่มีศักยภาพ รองรับการ 

พัฒนาประเทศ และรองรับการบริการในระดับสากล 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4   พัฒนาระบบการบริการประชาชนดวยระบบออนไลนทั่วทั้งประเทศ  

มมีาตรฐานสากล ดวยบุคลากรที่มีขีดความสามารถสูง 
 

การวิเคราะหสภาพแวดลอมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน  (SWOT  Analysis) 
 

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

จุดแข็ง (Strengths)   จุดออน (Weaknesses)   
 

ดานบุคลากร 
- บุคลากรมีความรับผิดชอบสูง อดทน เสียสละ 
ทํางานเปนทีม และทุมเทในการทํางาน 
- บุคลากรสวนใหญมีอายุนอย จึงมีความพรอมในการ
พัฒนาเพ่ิมเติมไดอยางตอเนื่อง มีความพรอมในการ
เรียนรูสิ่งใหม 
- บุคลากรดานการเจาหนาที่สามารถปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบในปจจุบันดวยความชํานาญ และเชี่ยวชาญ 
- บุคลากรดานฝกอบรมมีความเปนมืออาชีพและ 
มีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 
- บุคลากรมีอัธยาศัยดีและมีความเปนกันเอง 

 

ดานบุคลากร 
- บุคลากรขาดความรู ความเขาใจทักษะและ 
ความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับองคความรู ดานทรัพยากร
บุคคลสมัยใหม 
- บุคลากรที่บรรจุเขาใหม อายุนอยทําใหขาด
ประสบการณในการทํางาน 
- บุคลากรไมไดรับการพัฒนาคุณภาพและศักยภาพ 
ใหเหมาะสมและเพียงพอกับภาระงานที่ปฏิบัติ 
- เจาหนาที่ผูที่รับผิดชอบ และบริษัทผูรับจางจัดทํา
ฐานขอมูลดานบริหารงานบุคคลไมมีความเขาใจใน
ระบบงานบริหารงานบุคคลของกรมที่ดิน/ระบบ
เทคโนโลยี ทําใหการใชระบบงานบริหารงานบุคคล
ของกรมท่ีดินไมมีประสิทธิภาพ 
- บุคลากรไมเขาใจในระบบเทคโนโลยี ที่นํามาใช 
ในการบริหารงาน ทําใหการใชงานเทคโนโลยีนั้นๆ  
ไมเกิดประสิทธิภาพ 
- บุคลากรขาดทักษะ ความรู ในการใชระบบ
เทคโนโลยี ในการปฏิบัติงานและการบริหารจัดการ 
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จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses)   
 

ดานโครงสรางอัตรากําลังและระบบงาน  
- มีระเบียบในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ทําใหกําหนด
กระบวนการปฏิบัติงานไดชัดเจน 
- มีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลเปนที่ปรึกษา 
กลั่นกรอง พิจารณาการบริหารงานบุคคลอยางมี
ประสิทธิภาพ โปรงใส เปนธรรม โดยยึดหลักคุณธรรม 
- ผูบริหารใหการสนับสนุนทั้งงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- ลักษณะงานที่ปฏิบัติสามารถรักษาสิทธิและ 
ผลประโยชนของขาราชการกรมที่ดินไดเต็มที่ 
- ลักษณะงานที่ปฏิบัติสามารถสรางขวัญกําลังใจ 
ในการทํางานแกขาราชการ เชน มีการจัดทําเสนทาง
กาวหนา 
- มีแผนกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและ 
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการ
ประสานแผนฯ ระหวางหนวยงานในการจัดทําแผน
เพื่อใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
- กรมท่ีดินเปนองคกรที่ไดรับการพัฒนากระบวนงาน
ที่ทันสมัย สงผลใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเนือ่งและทันตอเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ดานโครงสรางอัตรากําลังและระบบงาน 
- ระเบียบบริหารงานบุคคลขาดการปรับปรุง และ
ลาสมัย 
- กฎ ระเบียบในการปฏิบัติงานของบุคลากรยังขาด
ความชัดเจน  และอิงระบบอุปถัมภ  ในการบรรจุ 
แตงตั้ง สรรหา และเลื่อนระดับ  
- ขาดความเชื่อมโยงในขั้นตอนของกระบวนการ           
สรรหา บรรจุ แตงตั้ง การประเมิน และการกําหนด
ตําแหนง และการพัฒนาบุคลากร 
- มีการแตงตั้งโยกยายขาราชการคอนขางบอย  
ทําใหเจาหนาที่ขาดความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน 
- ระบบฐานขอมูลที่นํามาใชในการบริหารจัดการ 
ไมถูกตอง ไมเปนปจจุบัน ทําใหไดขอมูลที่ไมถูกตอง  
และครอบคลุม 
- การสื่อสารในหนวยงานยังไมเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน ขาดการประสานงานและการทํางานเปนทีม  
- ขาดการพัฒนา เสริมสรางทักษะงานใหกับ
ผูปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม 
- ขาดการวางแผนการทดแทนอัตรากําลัง ทําให
อัตรากําลังที่วางลงไดรับการทดแทนลาชา 
- ขาดการผลักดันใหมีการอบรมเพื่อใหเปนเงื่อนไข
ของความกาวหนาในสายอาชีพ 
- กระบวนการในการดําเนินงานมีหลายขั้นตอน  
ทําใหใชระยะเวลาในการดําเนินงานมาก การทํางาน
เกิดความลาชา 
- การดําเนินการในบางลักษณะงานตองผาน
กระบวนการการพิจารณาและความเห็นชอบจาก
หนวยงานภายนอก เชน สํานักงาน ก.พ. และ
กระทรวงมหาดไทย สงผลใหการทํางานเกิดความ
ลาชา และไมตอเนื่อง 
- กฎ ระเบียบ หลักเกณฑและวิธีการในการกําหนด 
ตําแหนงขาดความชัดเจน ไมเอื้อประโยชนในการ
บริหารงานบุคคล ทําใหการกําหนดตําแหนง 
บางสายงานไมไดรับการพิจารณา 
- งบประมาณในการบริหารงานบุคคล และการพัฒนา
บุคลากรไดรับจัดสรรไมเพียงพอ และไมครอบคลุมกับ
ภารกิจ 
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จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses)   
 

ทรัพยากร 
  - 
 
 

 

ทรัพยากร 
- เครื่องมือ เครื่องใช อุปกรณสํานักงานไมเพียงพอตอ
การปฏิบัติงาน ไมทันสมัย 
- งบประมาณที่ไดรับการจัดสรร ไมเพียงพอตอการ
ปฏิบัติภารกิจใหมีประสิทธิภาพ 
 

 

สํานัก/กอง ในกรมที่ดิน 
- มีวิทยากรที่มีความรูความสามารถและความ 
เชี่ยวชาญในงานเฉพาะ ทําใหสามารถพัฒนาบุคลากร
กรมท่ีดินไดอยางตอเนื่อง 
- ไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากหนวยงาน
อื่นภายในกรมที่ดินเปนอยางด ี
 

 

สํานัก/กอง ในกรมที่ดิน 
- บุคลากรบางสวนขาดการถายทอดองคความรู 
จากรุนสูรุน 
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2. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (External Environment Scanning) 
 

โอกาส (Opportunities)   อุปสรรค (Threats)   

- มี กฎ ระเบียบ ที่กําหนดโดยสํานักงาน ก.พ. 
กําหนดวิธีการปฏิบัติงานเปนมาตรฐานเดียวกัน 
ใหทุกหนวยงานปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน 
- มีการนําระบบเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใชในการ
ปฏิบัติงานที่ทําใหการติดตอสื่อสาร รวดเร็ว และ 
มีความคลองตัว  เชน ผานทาง Social Media 
- มีระบบการเรียนรูแบบ E- Learning ทําให
สามารถจัดการฝกอบรมใหกับบุคลากรไดจํานวน
มาก และบุคลากรสามารถทบทวนสิ่งที่ไดเรียน 
มาดวยตนเอง 
- การทําคํารับรองการปฏิบัติราชการของ ก.พ.ร.            
ทําใหมีโอกาสที่จะพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลใหดีขึ้น 
- การทํางานบูรณาการรวมกับหนวยงานอื่น ทําให
บุคลากรมีโอกาสพัฒนาตนเองและองคกร 
- ระบบกลไกการตรวจสอบมีการพัฒนามากขึ้น 
ทําใหมีการตื่นตัวในการทํางาน 
- จํานวนบุคลากรที่ตองการเขามาทํางานในระบบ 
ราชการขยายตัวมากข้ึน ทําใหมีโอกาสในการ
เลือกสรรบุคลากรใหตรงกับภารกิจงานในหนาที่ 
- มีการติดตอกับหนวยงานภายนอก  สงผลใหมี 
การแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารที่เปนประโยชน  
และถือเปนการพัฒนาบุคลากร 
- มีการสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากร สงผลให 
กองฝกอบรมสามารถพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ 
ทักษะ และความเชี่ยวชาญ สอดคลองกับภารกิจงาน
ไดอยางดี 

 

- กฎ ระเบียบขาดความชัดเจนและมีการเปลี่ยนแปลง
อยูตลอดเวลา เมื่อมีการออกกฎ ระเบียบใหม ตองมี
การเรียนรูเพื่อใหเขาใจตรงกัน ซึ่งบางครั้งผูนําไปปฏิบัติ 
มีความเขาใจไมตรงกัน กอใหเกิดความผิดพลาด 
ในการปฏิบัติงาน 
- มาตรการจํากัดขนาดกําลังคนของภาครัฐ  
เปนขอจํากัดท่ีทําใหบุคลากรไมเพียงพอตอการ
ใหบริการประชาชน 
- ไมสามารถสรางความพึงพอใจใหกับขาราชการ/
ลูกจาง/พนักงานราชการ เนื่องจากกฎ ระเบียบที่มี
กระบวนการตาม พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 ที่ไมเอื้อประโยชนใหในทาง
กาวหนาของเจาหนาที่ 
- ภาครัฐใหอัตราคาตอบแทนของตําแหนงที่แตกตางกัน
ทําใหเกิดภาวะสมองไหล 
- ขาดสถาบันการศึกษาในการผลิตผูจบหลักสูตร          
ดานสํารวจ เพื่อบรรจุเขารับราชการในตําแหนง           
นายชางรังวัดปฏิบัติงาน เปนผลใหขาดอัตรากําลัง
นายชางรังวัด 
- ภาคราชการยังมีระบบอุปถัมภ ทําใหบุคลากรที่มี
ความสามารถขาดขวัญและกําลังใจ 
- เทคโนโลยีพัฒนาอยางรวดเร็ว บุคลากรภาคราชการ
พัฒนาตัวเองไมทัน 
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การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 12 ประเด็นยุทธศาสตร  
 
 

   1. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากรเพ่ือสรางขวัญ และกําลังใจในการ 

   ปฏิบัติงาน และธํารงรักษาบุคลากรใหเกิดความรักและผูกพันกับองคกร 

   2. การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส เปนธรรมและตรวจสอบได 

 3. การบริหารและการวางแผนอัตรากําลังใหเหมาะสม สามารถขับเคลื่อนภารกิจตามยุทธศาสตร 
  อยางมีประสิทธิภาพ 
 4. การพัฒนาระบบการจัดการฐานขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหมีประสิทธิภาพ  
  สามารถสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธไดอยางถูกตอง เหมาะสม และทันเวลา 
   5. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหครอบคลุมทุกสายงานเหมาะสมกับการปฏิบัติงานและเปาหมายองคกร

  6. การพัฒนาระบบการบริหารผลการประเมิน (Performance Management) ใหสามารถนํามาใช

   ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   7. การพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ และแตงตั้งบุคลากรโดยยึดหลักสมรรถนะ 

   8. การเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

 9. การพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพ และคุมคา 
 10. การสงเสริมและพัฒนาการเรียนรู  
 11. การสรางเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติตนและปฏิบัติงาน 
 12. การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคลอง และสนับสนุนยุทธศาสตรกรมที่ดิน 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทีด่ิน พ.ศ. 2560 - 2564 

 

 
 กรมที่ดินไดกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสํานักงาน ก.พ. ภายใตแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ                       
กรมท่ีดิน พ.ศ. 2560 – 2564  ดังนี้ 
 

วสิัยทัศน  
 

มุงบริหารและพัฒนาบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลใหเปนคนดี คนเกง มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความ
ผูกพันกับองคกร  
 

พันธกิจ  
 

๑. พัฒนาระบบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   
๒. เพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร   
๓. สงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร  
 
เปาประสงค  
 

1. ดําเนินการและปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความทันสมัยและสอดคลองกับการ
บริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม ทั้งเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ  

๒. พัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ ครอบคลุม และเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน  
๓. รักษาสิทธิและใหประโยชนแกบุคลากรในองคกรอยางทั่วถึงและเทาเทียมกัน 
 
ประเด็นยุทธศาสตร  
 

   ยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากรเพื่อสรางขวัญ และ 

    กําลังใจในการปฏิบัติงาน และธํารงรักษาบุคลากรใหเกิดความรักและผูกพันกับ 

    องคกร 

   ยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส เปนธรรมและ 

    ตรวจสอบได 

 ยุทธศาสตรที่ 3 การบริหารและการวางแผนอัตรากําลังใหเหมาะสม สามารถขับเคลื่อนภารกิจ 
   ตามยุทธศาสตรอยางมีประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตรที่ 4 การพัฒนาระบบการจัดการฐานขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหมี  
   ประสิทธิภาพสามารถสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธไดอยาง 
   ถูกตอง เหมาะสม และทันเวลา 
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  ยุทธศาสตรที่ 5 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหครอบคลุมทุกสายงานเหมาะสมกับการปฏิบัติงานและ 

  เปาหมายองคกร   

  ยุทธศาสตรที่ 6 การพัฒนาระบบการบริหารผลการประเมิน (Performance Management)  

   ใหสามารถนํามาใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   ยุทธศาสตรที่ 7 การพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ และแตงตั้งบุคลากรโดยยึดหลักสมรรถนะ 

   ยุทธศาสตรที่ 8 การเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

 ยุทธศาสตรที่ 9 การพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพและ 
   คุมคา 
 ยุทธศาสตรที่ 10 การสงเสริมและพัฒนาการเรียนรู  
 ยุทธศาสตรที่ 11 การสรางเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติตนและปฏิบัติงาน 
 ยุทธศาสตรที่ 12 การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคลอง และสนับสนุนยุทธศาสตรกรมที่ดิน 

 
กรมที่ดินไดกําหนดแนวทางการปฏิบัติเพื่อบรรลุทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ

มาตรฐานความสําเร็จตามแนวทาง HR Scorecard ของ สํานักงาน ก.พ. ดังนี้    
 

มิติ 
ประเด็น 

ยุทธศาสตร 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

มิติท่ี 1  
ความสอดคลองเชิง
ยุทธศาสตร 

12 
 
 
 

1.1 การบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความสอดคลอง
และสนับสนุนยุทธศาสตร
กรมท่ีดิน 
 

1.1.1 ระดับความสําเร็จของการจัดทํา
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมท่ีดิน 
 
 

3 
 
  

1.2 มีแผนอัตรากําลัง 
ที่เหมาะสม สอดคลอง 
กับภารกิจ 
 

1.2.1 ระดับความสําเร็จของการเกลี่ย
กรอบอัตรากําลังที่เหมาะสมและเพียงพอ
ตอการปฏิบัติงาน 

มิติท่ี 2  
ประสิทธิภาพของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 
 

4 
 
 
 
 
 

2.1 จัดทําฐานขอมูล 
สารสนเทศ เพื่อใชในการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ไดอยางเหมาะสม สะดวก 
รวดเร็ว และเปนปจจุบัน 
 

2.1.1 ระดับความสําเร็จในการรายงาน
ผลการปฏิบัติงานในระบบ MIS ของ
สํานักงานที่ดิน 
 
 
 

2.2 มีฐานขอมูลความ
เชี่ยวชาญของบุคลากร
กรมท่ีดิน เพื่อใชสนับสนุน
การบริหารงานบุคคล            
ไดอยางเหมาะสม 

2.2.1 ระดับความสําเร็จของการมีฐาน 
ขอมูลความเชี่ยวชาญของบุคลากรภาครัฐ 
ของกรมท่ีดิน 
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มิติ 
ประเด็น 

ยุทธศาสตร 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

มิติท่ี 2 (ตอ) 9 
 
 

2.3 ปรับปรุงพัฒนา
กระบวนงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหเกิดประสิทธิภาพ 

2.3.1 ระดับความสําเร็จของแผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

2.4 การพัฒนาบุคลากร 
ของกรมท่ีดินมีความคุมคา 

2.4.1 รอยละของบุคลากรกลุมเปาหมาย
ที่ผานการพัฒนาตางๆ มีผลคะแนน                 
การประเมินเพ่ิมขึน้ 

มิติท่ี 3 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

7 
 
 
 
 

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

3.1.1 ระดับความพึงพอใจของบุคลากร
กลุมเปาหมายที่มีตอระบบบริหารงาน
บุคคลของกรมที่ดนิ 

1 
 

3.2 มีระบบแรงจูงใจ 
เพื่อสรางขวัญกําลังใจ 
ในการปฏิบัติงาน  
และธํารงรักษาบุคลากร 

3.2.1 รอยละของสายงานที่ไดดําเนินการ
จัดทําเสนทางความกาวหนา 
 

6 
 

3.3 มีระบบการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานที่
สะทอนผลการปฏิบัติงาน
อยางแทจริง 

3.3.1 ระดับความสําเร็จของระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของกรมที่ดิน 
 

10 
 
 

3.4 บุคลากรกรมท่ีดิน 
มีการเรียนรูและพัฒนา 
ตนเองอยางตอเนื่อง 

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

5 3.5 พัฒนาบุคลากร            
กรมท่ีดินใหเปนผูมีความรู 
ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานไดอยาง 
มืออาชีพ 
 

3.5.1 รอยละของบุคลากรกรมที่ดิน               
เขารับการฝกอบรมตามเปาหมาย 
ที่กําหนดไวในแผนพัฒนาบุคลากร               
กรมท่ีดินประจําปงบประมาณ 
3.5.2 จํานวนสายงานที่ไดรับการจัดทํา 
Training Road Map 
3.5.3 รอยละของบุคลากรกรมที่ดิน               
ที่ไดรับการพัฒนา ตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual Development 
Plan : IDP) 
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มิติ 
ประเด็น 

ยุทธศาสตร 
เปาประสงค ตัวชี้วัด 

มิติท่ี 3 (ตอ) 
 

11 
 
 
 
 

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

3.6.1 รอยละของจํานวนขาราชการ                
ที่ไดรับการเสนอชื่อเขาคัดเลือกเปน
ขาราชการกรมที่ดินผูมีคุณธรรมจริยธรรม
ดีเดน ประจําป  
 

มิติท่ี 4 
ความพรอมรับผิด
ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

4.1 กรมท่ีดินไดรับผลการ 
ประเมินคุณธรรมและ
ความโปรงใสการดําเนินงาน 
ของหนวยงานภาครัฐ 
 

4.1.1 กรมท่ีดินไดรับการประเมิน
คุณธรรมความโปรงใสการดําเนินงาน 
ไมนอยกวารอยละ 75 
 
 

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

4.2.1 จํานวนชองทางของการรับรู
ขาวสาร/ขอมูลการดําเนินการ                     
ดานทรัพยากรบุคคล ที่ไดรับการเผยแพร
ผานชองทางตางๆ 
 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุล
ระหวางชีวิตกับ
การทํางาน 

8 
 
 
 
 
 
 

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

5.1.1 รอยละบุคลากรที่มีความพึงพอใจ
ตอบรรยากาศสภาพแวดลอมในการ
ทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
5.1.2 จํานวนสํานักงานที่ดิน ที่ไดรับการ
ปรับปรุงอาคารสถานที่และสิ่งอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานบริการ
ประชาชน 

5.2 การจัดสวัสดิการ 
เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ใหกับเจาหนาที่ของ              
กรมท่ีดิน 
 

5.2.1 จํานวนกิจกรรมที่ไดรับการปรับปรุง/
พัฒนา นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด 
ใหกับเจาหนาที่ของกรมที่ดิน 
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ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2560 - 2564 สอดคลองกับ HR Scorecard  

 

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

1. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากรเพื่อสรางขวัญ และกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน และธํารงรักษาบุคลากรใหเกิดความรักและผูกพันกับองคกร

2. การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส เปนธรรมและตรวจสอบได

3. การบริหารและการวางแผนอัตรากําลังใหเหมาะสม สามารถขับเคลื่อนภารกิจตาม
ยุทธศาสตร อยางมีประสิทธิภาพ

4. การพัฒนาระบบการจัดการฐานขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ใหมีประสิทธิภาพสามารถ
สนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธไดอยางถูกตอง เหมาะสม และทันเวลา

5.การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหครอบคลุมทุกสายงานเหมาะสมกับการปฏิบัติงานและ
เปาหมายองคกร

6.การพัฒนาระบบการบริหารผลการประเมิน (Performance Management) ใหสามารถ
นํามาใชในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดอยางมีประสิทธิภาพ

7.การพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ และแตงต้ังบุคลากรโดยยึดหลักสมรรถนะ

8.การเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน

9. การพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพ และคุมคา

10. การสงเสริมและพัฒนาการเรียนรู 

11. การสรางเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติตนและปฏิบัติงาน

12. การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคลอง และสนับสนุนยุทธศาสตรกรมที่ดิน

มิติที่  1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment)                                                                          
12. การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคลอง และสนับสนุนยุทธศาสตรกรมที่ดิน                   
3. การบริหารและการวางแผนอัตรากําลังใหเหมาะสม สามารถขับเคลื่อนภารกิจตาม

ยุทธศาสตร อยางมีประสิทธิภาพ

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Operational Efficiency)

4. การพัฒนาระบบการจัดการฐานขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ใหมีประสิทธิภาพสามารถสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงกลยุทธไดอยางถูกตอง เหมาะสม และทันเวลา
9. การพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเกิด

ประสิทธิภาพ และคุมคา

 มิติที่ 3 ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
(HRM Program Effectiveness) 

7.การพัฒนาระบบสรรหา บรรจุ และแตงต้ังบุคลากร
โดยยึดหลักสมรรถนะ

1. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร
เพื่อสรางขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน และธํารงรักษา

บุคลากรใหเกิดความรักและผูกพันกับองคกร
6.การพัฒนาระบบการบริหารผลการประเมิน (Performance 

Management) ใหสามารถนํามาใชในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ไดอยางมีประสิทธิภาพ
10. การสงเสริมและพัฒนาการเรียนรู

5.การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหครอบคลุมทุกสายงานเหมาะสม
กับการปฏิบัติงานและเปาหมายองคกร

11. การสรางเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติตน
และปฏิบัติงาน

 

มิติที่ ๔  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
(HR Accountability) 

2. การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความ
โปรงใส เปนธรรมและตรวจสอบได

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิต                
กับการทํางาน (Quality of Work Life)                                 

8.การเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่ดีและความสมดุลระหวาง
ชีวิตกับการทํางาน
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แผนงาน/โครงการ รองรับตามตัวชี้วัดทีก่ําหนด/สอดคลองกบั PMQA หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร 

มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที่ 
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย  

แผนงาน / โครงการ 
 

ผูรับผิดชอบ 
ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 
มิติที่ ๑  
ความสอดคลอง
เชิงยุทธศาสตร 

12. การบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความสอดคลอง  
และสนบัสนุนยุทธศาสตร 
กรมที่ดิน 

1.1 การบริหารทรัพยากรบุคคล
มีความสอดคลองและสนับสนุน
ยุทธศาสตรกรมทีด่ิน 

1.1.1 ระดับความสําเร็จ
ของการจัดทําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมที่ดิน 

1 2 3 4 5 1. โครงการจัดทําแผนปฏิบตัิการ
ประจําป ตามแผนกลยุทธ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล           
กรมที่ดิน 

กจ. 
(กลุมงาน 
วางแผน 

อัตรากําลังฯ)     
 
 
   

หมายเหต ุ ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ ดังนี ้
ระดับ 1 แตงตั้งคณะกรรมการ/คณะทํางานเพื่อจัดทําแผนปฏิบตัิการประจาํป... ตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมท่ีดิน พ.ศ. 2560 – 2564 
ระดับ 2 กําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธที่จะดําเนินการในแตละป 
ระดับ 3 กําหนดตัวชี้วัดของแผนงาน/โครงการที่จะดําเนินการในแตละปใหสอดคลองและสามารถสะทอนถึงตัวช้ีวัดในแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมท่ีดิน พ.ศ. 2560 – 2564 
ระดับ 4 จัดทําแผนปฏิบัติการประจําป ... ตามแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบุคคลกรมที่ดิน พ.ศ. 2560 – 2564 
ระดับ 5 ดําเนินการตามแผนปฏิบตัิการประจําป ... ตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมทีด่ิน พ.ศ. 2560 – 2564 

 3. การบริหารและการ
วางแผนอัตรากําลังให
เหมาะสม สามารถขับเคลื่อน 
ภารกิจตามยุทธศาสตร  
อยางมีประสิทธิภาพ 
 

1.2 มีแผนอัตรากําลัง 
ที่เหมาะสม สอดคลอง 
กับภารกิจ 

1.2.1 ระดับความสําเร็จ
ของการเกลี่ยกรอบ
อัตรากําลังท่ีเหมาะสมและ
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

1 2 3 4 5 2. โครงการวิเคราะห 
ความตองการกรอบอัตรากําลัง  
ของสวนกลาง/ภูมภิาค 

กจ. 
(กลุมงาน 
วางแผน 

อัตรากําลังฯ) 

     

หมายเหตุ  ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ ดังนี ้
ระดับ 1 ดําเนินการขอขอมูลปริมาณงานจากหนวยงานสวนกลาง/สวนภูมิภาค 
ระดับ 2 รวบรวมขอมูลปริมาณงาน รายได ที่ไดรบัจากหนวยงานสวนกลาง/ภมูิภาค 
ระดับ 3 วิเคราะหขอมลูเพื่อกําหนดกรอบอัตรากาํลังที่เหมาะสม 
ระดับ 4 เสนอผลการวิเคราะหขอมูลอัตรากําลังใหผูบริหารรับทราบ 
ระดับ 5 จัดทําคูมือเพื่อใชประกอบการพิจารณาอัตรากําลังระหวางปใหกับหนวยงานสวนกลาง/ภูมภิาค 
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ระดับ 5 จัดทําคูมือเพื่อใชประกอบการพิจารณาอัตรากําลังระหวางปใหกับหนวยงานสวนกลาง/ภูมภิาค มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที่ 

เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย  

แผนงาน / โครงการ 
 

ผูรับผิดชอบ 
ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 
มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 
 
 

4. การพัฒนาระบบ 
การจัดการฐานขอมูลและ
เทคโนโลยีสารสนเทศใหมี
ประสิทธิภาพ สามารถ
สนับสนุนการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
ไดอยางถูกตอง เหมาะสม  
และทันเวลา 

 
 
 
 

2.1 จดัทําฐานขอมูล 
สารสนเทศ เพื่อใชในการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ไดอยางเหมาะสม สะดวก 
รวดเร็ว และเปนปจจุบัน 
 

2.1.1 ระดับความสําเร็จ 
ในการรายงานผล 
การปฏิบัติงานในระบบ MIS 
ของสํานักงานที่ดิน 

1 2 3 4 5 3. การพัฒนาระบบสารสนเทศ
เพื่อการบริหารจัดการสาํนักงาน
ที่ดิน (MIS) เพื่อกําหนด
มาตรฐานและการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร 

กองแผนงาน 
(กลุมขอมูล
และสถติิ) 

 
     

หมายเหตุ ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ ดงัน้ี   
ระดับ 1 หนวยงานนําขอมูล MIS กองแผนงานไปใชในการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 1 หนวยงาน 
ระดับ 2 หนวยงานนําขอมูล MIS กองแผนงานไปใชในการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 2 หนวยงาน 
ระดับ 3 หนวยงานนําขอมูล MIS กองแผนงานไปใชในการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 3 หนวยงาน 
ระดับ 4 หนวยงานนําขอมูล MIS กองแผนงานไปใชในการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 4 หนวยงาน 
ระดับ 5 หนวยงานนําขอมูล MIS กองแผนงานไปใชในการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 5 หนวยงาน 

 

2.2 มีฐานขอมูลความเชี่ยวชาญ
ของบุคลากรกรมทีด่ิน เพื่อใช
สนับสนุนการบริหารงานบุคคล
ไดอยางเหมาะสม 
 

2.2.1 ระดับความสําเร็จ 
ของการมีฐานขอมูล 
ความเชี่ยวชาญของบุคลากร
ภาครัฐ ของกรมที่ดิน 

1 2 3 4 5 4. รวบรวมฐานขอมูล 
ความเชี่ยวชาญของบุคลากร
ภาครัฐ สังกัดกรมที่ดิน โดยให
บุคลากรบันทึกขอมลูดวยตนเอง 
ตามแบบสํานักงาน ก.พ. 

กจ. 
(ฝายทะเบยีน

ประวัตฯิ)/ 
สทส. 

 

     

หมายเหตุ ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ ดงัน้ี  
ระดับ 1  แจงใหบุคลากรกรมที่ดนิตั้งแตระดับชํานาญการพิเศษรวมบันทึกขอมูลความเชี่ยวชาญ 
ระดับ 2  บุคลากรกรมที่ดินไดรับขาวสารเรื่องฐานขอมูลความเชี่ยวชาญบุคลากรภาครัฐ 
ระดับ 3  บุคลกรกลุมเปาหมายบนัทึกขอมูลความเชี่ยวชาญของบุคลากรภาครัฐของกรมทีด่ิน 
ระดับ 4  กรมที่ดินมีฐานขอมูลความเชี่ยวชาญของบุคลากรภาครัฐของกรมที่ดิน 
ระดับ 5   รวบรวมสงฐานขอมลูความเชี่ยวชาญของบุคลากรภาครัฐของกรมที่ดินใหสํานักงาน ก.พ. เพื่อประกอบการตดัสินใจของคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและ  
            นโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.) 
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มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที่ 
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย  

แผนงาน / โครงการ 
 

ผูรับผิดชอบ 
ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 
มิติที่ 2 
(ตอ) 

9. การพัฒนาระบบการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลใหเกดิประสิทธิภาพ 
และคุมคา 
 

2.3 ปรับปรุงพัฒนา
กระบวนงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหเกิด
ประสิทธิภาพ 

2.3.1 ระดับความสําเร็จ 
ของแผนงาน/โครงการ/
กิจกรรม ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

1 2 3 4 5 5. แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม
การจัดทําแนวทาง/คูมือเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ทุกกลุม/ฝาย 
ในกองการ
เจาหนาที ่

      

 หมายเหตุ ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ   
ระดับ 1 มีการรวบรวมขอมลูเพื่อจัดทําแนวทาง/คูมือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ 2 ศึกษาวิเคราะหขอมลูในการจัดทําแนวทาง/คูมือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ 3 จัดเตรียมพิมพรางแนวทาง/คูมือเกี่ยวกับการปฏิบตัิงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ 4 ตรวจสอบและแกไขแนวทาง/คูมือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ระดับ 5 จัดพิมพคูมือ/เผยแพรแนวทาง/คูมือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
2.4 การพัฒนาบุคลากร 
ของกรมที่ดินมีความคุมคา 

2.4.1 รอยละของบุคลากร
กลุมเปาหมายทีผ่าน 
การพัฒนาตางๆ มีผลคะแนน 
การประเมินเพิม่ขึ้น 
 
 
 

60 65 70 75 80 6. โครงการประเมินผล 
ความคุมคา (Return on 
Investment : ROI) 

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

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย  

แผนงาน / โครงการ 
 

ผูรับผิดชอบ 
ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 
มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 
 

7. การพัฒนาระบบสรรหา 
บรรจุ และแตงตั้งบุคลากร
โดยยดึหลักสมรรถนะ 

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

 

3.1.1 ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรกลุมเปาหมาย 
ที่มีตอระบบบริหารงาน
บุคคลของกรมที่ดิน 

1 2 3 4 5 7. 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งตั้งของกรมทีด่ินปานกลาง 
ระดับ 4 พึงพอใจตอระบบการสรรหา บรรจุ และแตงตั้งของกรมทีด่ินมาก 
ระดับ 5 พึงพอใจตอระบบการสรรหา บรรจุ และแตงตั้งของกรมทีด่ินมากที่สดุ 

 
 
 

1. การพัฒนาระบบ 
สรางแรงจูงใจในการ 

ทํางานใหกับบุคลากร 

เพื่อสรางขวัญ และกําลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน และ 

ธํารงรักษาบุคลากร 

ใหเกิดความรักและผูกพัน 

กับองคกร 

 

3.2 มรีะบบแรงจูงใจ 
เพื่อสรางขวัญกําลังใจ 
ในการปฏิบัติงาน  
และธํารงรักษาบุคลากร 

3.2.1. รอยละของสายงาน
ที่ไดดําเนินการจดัทําเสนทาง
ความกาวหนา 

80 85 90 95 100 8. โครงการจัดทําเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Path) 

กจ.  
(ฝายสรรหา
และประเมิน

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

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย  

แผนงาน / โครงการ 
 

ผูรับผิดชอบ 
ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 
มิติที่ 3  
(ตอ) 

 
 
 

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

 

3.3 มรีะบบการประเมินผล 
การปฏิบัติงานทีส่ะทอน 
ผลการปฏิบตัิงานอยางแทจริง 

3.3.1 ระดับความสําเร็จ
ของระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานของกรมทีด่ิน 

1 2 3 4 5 9. โครงการติดตามประเมินผล
ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของกรมที่ดิน 

กจ.  
(ฝายทะเบยีน

ประวัตฯิ) 

 
     

หมายเหต ุ ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของความสําเร็จ ดังนี้  
ระดับ 1 กรมที่ดินมีระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานโดยยึดหลกัผลงาน และสมรรถนะ 
ระดับ 2 มีหลักเกณฑการประเมินผลการปฏิบตัิราชการที่ชัดเจน มีหลักฐานแสดงใหเห็นเปนรูปธรรม เชน แบบประเมิน หลักฐานประกอบการประเมิน ฯลฯ 
ระดับ 3 มีการประกาศผลการประเมินใหทราบทั่วกัน 
ระดับ 4 มีหลักเกณฑใหสามารถรองเรียน และตรวจสอบผลการปฏบิัติงานได 
ระดับ 5 บุคลากรกรมทีด่ินมีความพึงพอใจตอระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางนอยรอยละ 75 หรือ ระดบั 3 ขึน้ไป  

 
10. การสงเสรมิ 
และพัฒนาการเรียนรู 

3.4 บุคลากรกรมที่ดิน 
มีการเรียนรูและพัฒนา 
ตนเองอยางตอเนื่อง 

 

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

-  - 1 2 3 10. แผนการจดัการความรู 
ของกรมที่ดิน  
(Knowledge Management : KM) 

กองฝกอบรม 

     

 
 
 



22 
 

มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที่ 
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย  

แผนงาน / โครงการ 
 

ผูรับผิดชอบ 
ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 
มิติที่ 3  
(ตอ) 

 
 
 

5. การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลใหครอบคลุม 
ทุกสายงานเหมาะสมกับ 
การปฏิบัติงานและ 
เปาหมายองคกร 

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

3.5.1 รอยละของบุคลากร
กรมที่ดินเขารับการฝกอบรม
ตามเปาหมายที่กําหนดไวใน
แผนพัฒนาบุคลากร       
กรมที่ดินประจําป
งบประมาณ 
 

60 65 70 75 80 11. แผนพัฒนาบุคลากร 
กรมที่ดินประจําปงบประมาณ 

กองฝกอบรม 

     

3.5.2 จํานวนสายงาน 
ที่ไดรับการจัดทํา Training 
Road Map 

14 18 22 26 30 12. การดําเนินการจดัทํา 
Training Road Map 

กองฝกอบรม 
 

     

3.5.3 รอยละของบุคลากร
กรมที่ดิน ที่ไดรับการพัฒนา 
ตามแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual 
Development Plan : IDP) 
 

60 65 70 75 80 13. แผนการติดตามและ
ประเมินผล ตามแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) 

กองฝกอบรม 

     

 11. การสรางเสริมคณุธรรม 
จริยธรรมในการปฏิบัตติน
และปฏิบตัิงาน 

3.6 สงเสริมบุคลากรกรมที่ดิน  
ใหปฏิบัติงาน ภายใตกรอบ
คุณธรรม จรยิธรรม 

3.6.1 รอยละของจํานวน
ขาราชการทีไ่ดรับการ 
เสนอชื่อเขาคัดเลือกเปน
ขาราชการกรมที่ดิน  
ผูมีคณุธรรม จริยธรรมดีเดน 
ประจําป 
 

55 60 65 70 75 14. โครงการคดัเลือก
ขาราชการกรมที่ดินผูมีคุณธรรม
จริยธรรมดเีดน ประจําป 

กลุมงาน
คุมครอง
จริยธรรม           
กรมที่ดิน      
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มิต ิ ประเด็นยุทธศาสตรที่ 
เปาประสงค 
เชิงกลยุทธ 

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย  

แผนงาน / โครงการ 
 

ผูรับผิดชอบ 
ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 
มิติที่ 4 
ความพรอมรับ
ผิดดานการ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

 

2. การพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหมีความโปรงใส เปนธรรม
และตรวจสอบได 

 

4.1 กรมที่ดินไดรับผลการ
ประเมินคุณธรรมและความ
โปรงใสการดําเนินงานของ
หนวยงานภาครัฐ 

4.1.1 กรมที่ดินไดรับการ
ประเมินคุณธรรมความ
โปรงใสการดําเนินงาน  
ไมนอยกวารอยละ 75 

55 60 65 70 75 15. โครงการประเมินคณุธรรม
และความโปรงใสในการ
ดําเนินงานของหนวยงานภาครัฐ 

ศปท. 
(ภารกิจดาน
ปองกันและ
ปราบปราม
การทุจริต) 

 

     

4.2 บริหารทรัพยากรบุคคล

อยางโปรงใส พรอมใหตรวจสอบ 

 

4.2.1 จํานวนชองทางของ

การรับรูขาวสาร/ขอมลูการ

ดําเนินการ ดานทรัพยากร

บุคคล ที่ไดรับการเผยแพร

ผานชองทางตางๆ 

 

- - 1 2 3 
ขึ้น
ไป 

 

16. โครงการเผยแพรขาวสาร/

ขอมูลการดําเนินการดาน

ทรัพยากรบุคคล 

 

ทุกกลุม/ฝาย

ในกองการ

เจาหนาที ่และ

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

ตัวชี้วัด 
ระดับเปาหมาย  

แผนงาน / โครงการ 
 

ผูรับผิดชอบ 
ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 
มิติที่ 5  
คุณภาพชีวิต 
และความสมดุล
ระหวางชีวิตและ
การทํางาน 

 
 

8. การเสรมิสรางคุณภาพ 
ชีวิตที่ดีและความสมดุล
ระหวางชีวิตกับการทํางาน 

 

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

 

5.1.1 รอยละของบุคลากร 
ที่มีความพึงพอใจตอ
บรรยากาศสภาพแวดลอม 
ในการทํางานและคณุภาพ
ชีวิตในการทํางาน 
 

60 65 70 75 80 17. โครงการสํารวจความพึง
พอใจท่ีมีตอบรรยากาศ
สภาพแวดลอม และคุณภาพชีวิต
ในการทํางาน 
 

กจ.  
(ฝายทะเบยีน

ประวัตฯิ) 

      

5.1.2 จํานวนสํานักงานที่ดิน 
ที่ไดรับการปรับปรุงอาคาร
สถานที่และสิ่งอํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัติงาน
บริการประชาชน 

20 30 40 50 60 18. โครงการปรับปรุงสถานที่
และสิ่งอํานวยความสะดวก 
ในการปฏิบัติงานบริการ
ประชาชนดานอสังหาริมทรัพย 

กองแผนงาน 
(กลุม

งบประมาณ) 

 
     

หมายเหตุ  ระดับเปาหมายประกอบดวยขั้นของระดับความสําเร็จ ดังนี้  
ระดับ 1 หนวยงานที่ไดรับการปรบัปรุงอาคารสถานที่ฯ เพื่อการปฏบิัติงานบริการประชาชน 20 หนวยงาน 
ระดับ 2 หนวยงานที่ไดรับการปรบัปรุงอาคารสถานที่ฯ เพื่อการปฏบิัติงานบริการประชาชน 30 หนวยงาน 
ระดับ 3 หนวยงานที่ไดรับการปรบัปรุงอาคารสถานที่ฯ เพื่อการปฏบิัติงานบริการประชาชน 40 หนวยงาน 
ระดับ 4 หนวยงานที่ไดรับการปรบัปรุงอาคารสถานที่ฯ เพื่อการปฏบิัติงานบริการประชาชน 50 หนวยงาน 
ระดับ 5 หนวยงานที่ไดรับการปรบัปรุงอาคารสถานที่ฯ เพื่อการปฏบิัติงานบริการประชาชน 60 หนวยงาน 
 
5.2 การจัดสวัสดิการ 
เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ใหกับเจาหนาที่ของกรมที่ดิน 

5.2.1 จํานวนกิจกรรม 
ทีไ่ดรับการปรับปรุง/พัฒนา 
นอกเหนือจากที่กฎหมาย
กําหนด ใหกับเจาหนาที ่
ของกรมที่ดิน 
 

- - 1 2 3 
ขึ้น
ไป 

19. โครงการพัฒนาและ
ปรับปรุงสวสัดิการ 
 
 

กจ.  
(ฝายทะเบยีน

ประวัตฯิ)  
(งานสวัสดิการ) 

 

     



25 
 

 


