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  องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐท่ีมีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มี
ความเข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจ
ท่ีมีความหลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป็นมิติอีกหนึ่งท่ีจะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้
ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วง
ไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้ 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง  องค์การบริหาร
ส่วนต าบลข้าวสาร ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบล
ข้าวสารขึ้น โดยได้ด าเนินการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 5 ด้าน ท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด ได้แก่  

1.ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์  
2.ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
3.ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4.ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล              
5.คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และหลักเกณฑ์การพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอด
รับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ  ดังนั้นเพื่อให้องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร มีแผนกลยุทธ์การบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้น
ให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางและประเด็น
ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร  จะน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
ได้รับการจัดท า เพื่อเป้าหมายส าคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อ “เป็นองค์การบริหาร
ส่วนต าบลท่ีมีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน”  

 
คณะท างานการจัดการความรู้ในองค์กร KM 

                                                                    องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร 
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วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบล       
ข้าวสาร  

1.วิสัยทัศน์การพัฒนา 

  องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ เพื่อแสดงสถานการณ์ในอุดมคติ
ซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายความคาดหวังท่ีต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคตข้างหน้า  ซึ่งจะสามารถสะท้อนถึง
สภาพการณ์ของท้องถิ่นในอนาคตอย่างรอบด้าน  ภายใต้การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมด้านต่าง ๆ 
จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์ คาดหวังท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต  ดังนี้ 

“ข้าวสารเมืองน่าอยู่ คนมีการศึกษา พัฒนาคุณธรรม น าด้านเศรษฐกิจ ทุกชีวิตอยู่ดีกินดี” 
 

 ข้าวสารเป็นเมืองน่าอยู่   - จะน่าอยู่ได้ต้องปราศจากยาเสพติดและอบายมุขต่าง ๆ มี
ราษฎรมีความปลอดภัยในทรัพย์สิน 

 คนมีการศึกษา            - คนในพื้นท่ีต้องได้รับการศึกษาทุกคน  และทุกคนเคารพ        
กฎหมาย, กติกาสังคม 

 ใฝ่คุณธรรม                 - ยึดมั่นวัฒนธรรมประเพณีต้ังอยู่ในศีลธรรมอันดี  มีหลัก
คุณธรรมยึดมั่น 

 น าด้านเศรษฐกิจ    - ประชาชนมีอาชีพหลักท่ีมั่นคง  มีอาชีพเสริมหลังฤดูเก็บ    
เกี่ยว  มีอุตสาหกรรมในครัวเรือน  มีผลผลิตหลักประจ า
ต าบล  มีหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์ 

 ทุกชีวิตอยู่ดีกินดี - ประชาชนมีสุขภาพร่างกายท่ีแข็งแรง  มีรายได้เพียงพอ    
มีความเป็นอยู่ที่ดี 

          พันธกิจการพัฒนา 
          พันธกิจที่  1  พัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน  สาธารณูปโภค  สาธารณูปการ  ให้ได้มาตรฐานและ
เพียงพอกับความต้องการของประชาชนตามศักยภาพของ อบต.  ควบคู่กับการวางผังเมืองท่ีดี  

พันธกิจที่   2   การด าเนินงานด้านทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
 

พันธกิจท่ี   3   การด าเนินงานด้านเศรษฐกิจ  สร้างเศรษฐกิจชุมชนให้เข้มแข็ง   สมดุลและ
ยั่งยืน โดยเน้นด้านการเกษตรกรรม  ให้เป็นตลาดผลผลิตทางการเกษตร 

พันธกิจท่ี   4   การด าเนินงานด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณค่าทางสังคม และส่งเสริม
การศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม  ฟื้นฟู  อนุรักษ์  ส่งเสริมมรดกทางวัฒนธรรม   ประเพณีท้องถิ่น  
ภูมิปัญญาท้องถิ่น     ให้คงอยู่คู่ท้องถิ่นและเป็นท่ีสนใจและดึงดูดนักท่องเท่ียว 

พันธกิจที่  5  การด าเนินงานด้านการเมือง  การบริหาร  พัฒนาและส่งเสริมความรู้ความเข้าใจ
ในด้านการเมือง   การบริหาร   และการปกครอง   ให้กับประชาชน   สนับสนุนการมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการระหว่างภาครัฐกับประชาชนในรูปแบบต่างๆ  และสร้างระบบบริหารจัดการภาครัฐท่ีดีใน 
อบต. 

บทที่ 1 
บททั่วไป 
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พันธกิจที ่ 6  การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารจัดการท่ีดีขององค์การบริหารส่วนต าบล
ข้าวสาร 

1. การคมนาคมมีความสะดวก 
2. ระบบสาธารณูปโภค  สาธารณูปการ เพียงพอและท่ัวถึง 
3. เศรษฐกิจชุมชนเข้มแข็งยั่งยืน  ประชาชนพึ่งพาตนเองได้  และปัญหาความยากจนลดลง 
4. ประชาชนมีสุขภาพที่ดี มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน คุณภาพชีวิตดีขึ้น 
5. เพิ่มพูนการเรียนรู้ของชุมชน    ธ ารงไว้ซึ่งศิลปวัฒนธรรม  และขนบธรรมเนียมประเพณี  

ภูมิปัญญาท้องถิ่น 
6. ประชาชนเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของตนเอง  และมีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่น 
7. องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร สามารถเป็นท่ีพึ่งของประชาชนในพื้นท่ีได้มากท่ีสุด 
8. ทรัพยากรธรรมชาติคงอยู่  และปรับปรุงป่าเส่ือมโทรม 
9. การท่องเท่ียวสามารถสร้างรายได้ให้กับประชาชนในท้องถิ่น 
10. มีทรัพยากรน้ าใช้เพื่อการเกษตรกรรมท่ีเพียงพอ ได้ผลผลิตเพิ่มข้ึน  ลดผลกระทบจากน้ า

ท่วม และฝนแล้ง 

2. ยุทธศาสตร์การพัฒนา 
คณะกรรมการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสารร่วมกับประชาคมท้องถิ่น  ส่วน

ราชการ  รัฐวิสาหกิจ  รวมท้ังองค์กรต่างๆ  ท่ีเกี่ยวข้อง  ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลข้าวสาร  ๖  ด้าน  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1  การพัฒนาระบบโครงสร้างพื้นฐาน สาธารณูปโภค สาธารณูปการให้ได้มาตรฐาน
และทั่วถึงเพียงพอ ประกอบด้วยการพัฒนา ดังนี้ 

๑.  การก่อสร้าง ปรับปรุง ซ่อมแซม ถนน ทางเท้า ระบบบ าบัดน้ าเสียและสร้างร่อง
ระบาย  

๒.  การพัฒนาระบบไฟฟ้า และแสงสว่าง 
๓.  การพัฒนาแหล่งน้ าอุปโภค บริโภค 
วัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ที่ 1 
1. เพื่อปรับปรุง พัฒนาให้ระบบโครงสร้างพื้นฐาน และระบบสาธารณูปโภคได้

มาตรฐาน และเพียงพอต่อการใช้ประโยชน์ 
2. เพื่อปรับปรุงและขยายไฟฟ้าสาธารณะให้ครบทุกพื้นท่ี 
3. เพื่อพัฒนาแหล่งน้ าอุปโภค บริโภค ให้เพียงพอต่อการใช้ประโยชน์ในด้านต่าง ๆ 

รวมท้ังเพื่อพัฒนาเป็นแหล่งท่องเท่ียว 
ยุทธศาสตร์ที่  ๒  การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  ประกอบด้วยการพัฒนา
ดังนี้  

๑.  การป้องกันและอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
๒.  ส่งเสริมให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
๓.  ส่งเสริมการพัฒนาชุมชนอย่างยั่งยืน 
วัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ที่ 2 
1. เพื่ออนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
2. เพื่อพัฒนาให้เขตองค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสารเป็นพื้นท่ีสีเขียว และมี

สภาพแวดล้อมท่ีดี เพื่อพัฒนาเป็นชุมชนน่าอยู่ในอนาคต 



 
3 

3. เพื่อให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 
ด้วยความตระหนักถึงผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 

4. เพื่อให้ระบบการก าจัดขยะมูลฝอย  ส่ิงปฏิกูล ระบบบ าบัดน้ าเสียได้มาตรฐาน เพื่อ
รองรับการเจริญเติบโตของชุมชนในอนาคต 

5. เพื่อให้มีสถานท่ีเครื่องมือเครื่องใช้ และอุปกรณ์ในการก าจัดขยะมูลฝอย และส่ิง
ปฏิกูลอย่างพอเพียง 

6. เพื่อให้มีการจัดการวางแผนด้านการรักษาส่ิงแวดล้อมอย่างเป็นระบบ โดยเน้น
กิจกรรมการมีส่วนร่วมของประชาชนและชุมชนต่างๆ 

ยุทธศาสตร์ที่  ๓  การส่งเสริมเศรษฐกิจในชุมชนให้เข้มแข็ง  ประกอบด้วยการพัฒนา ดังนี้ 
๑.  ส่งเสริมอาชีพและกระจายรายได้ 
๒.  ส่งเสริมการลงทุนและการออมให้แก่ชุมชน 
๓.  ส่งเสริมและพัฒนาแหล่งท่องเท่ียว 
วัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ที่ 3 
1.  เพื่อส่งเสริมอาชีพ ขยายโอกาส และกระจายรายได้ให้กับประชาชน  
2.  เพื่อพัฒนา ปรับปรุงคุณภาพสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่งผลิตภัณฑ์ให้ได้มาตรฐาน  
3.  เพื่อส่งเสริมการลงทุน การรวมกลุ่ม และการออมให้แก่ชุมชนต่างๆ ในเขตองค์การ

บริหารส่วนต าบล   
4.  เพื่อจัดหาแหล่งวัตถุดิบ และจัดหาสถานท่ี / แหล่งจ าหน่ายสินค้าหนึ่งต าบลหนึ่ง

ผลิตภัณฑ์ 
5.  เพื่อส่งเสริมและพัฒนาแหล่งท่องเท่ียว   
6.  เพื่อสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมและประเพณีพื้นบ้านในวันส าคัญของชาติ เช่น 

วันเด็ก วันสงกรานต์ ฯลฯ   
7.  เพื่อให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาเศรษฐกิจฐานราก เพื่อการสร้างรายได้

และขยายโอกาสอย่างยั่งยืน   
8.  เพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในการประกอบอาชีพให้กับประชาชน  
9.  เพื่อปลูกฝังให้เกิดจิตส านึกในการประกอบอาชีพในท้องถิ่น รักและหวงแหนท้องถิ่น 

ยุทธศาสตร์ที่  ๔   การพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณค่าทางสังคม ประกอบด้วยการพัฒนา ดังนี้ 
๑.  การป้องกัน รักษา ส่งเสริม และฟื้นฟูสุขภาพอนามัยของประชาชน 
๒.  ส่งเสริมด้านสุขาภิบาลและส่ิงแวดล้อม 
๓.  ส่งเสริมการศึกษา และวัฒนธรรมในชุมชน 
๔.  ส่งเสริมสวัสดิการ นันทนาการ และการกีฬา 
๕.  ส่งเสริมสวัสดิการ ผู้สูงอายุ ผู้พิการ และผู้ด้อยโอกาส 
๖.  การป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดในชุมชน  
๗.  การป้องกันและรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
วัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ที่ 4 
1. เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตและคุณค่าของประชาชนให้ดีขึ้น    
2. เพื่อรักษาคุณภาพ ส่งเสริมและฟื้นฟูสุขภาพและอนามัยของประชาชน 

 3. เพื่อส่งเสริมด้านการรักษาระบบสุขาภิบาลและส่ิงแวดล้อมท่ีดีในชุมชน  
4. เพื่อให้การพัฒนาสอดคล้องกับการจัดผังเมือง และแผนงานเคหะชุมชน ให้สาม

มารถรองรับการเจริญเติบโตของชุมชนในอนาคต 
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5. เพื่อส่งเสริม การศึกษา ศิลปะ ประเพณี วัฒนธรรมท่ีดีงาม  และภูมิปัญญาท้องถิ่น
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนาท้องถิ่น     

6. เพื่อส่งเสริมให้มีการจัดระบบสวัสดิการ นันทนาการ และบริการให้กับประชาชน
อย่างท่ัวถึงทุกชุมชน  

7. เพื่อส่งเสริมให้มีการออกก าลังกายอย่างท่ัวถึง  ทุกชุมชน ทุกเพศ ทุกวัย  
 8. เพื่อส่งเสริมสวัสดิการและแก้ไขปัญหายาเสพติดในชุมชน    

9. เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดในชุมชน     
10. เพื่อป้องกันและรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน   

ยุทธศาสตร์ที่  ๕   การพัฒนาการเมืองการบริหาร ประกอบด้วยการพัฒนา ดังนี้ 
๑.  ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน ตามระบอบประชาธิปไตย 
๒.  ส่งเสริมความรู้ความเข้าใจ การเผยแพร่แนะน า เกี่ยวกับกิจการองค์การบริหารส่วน

ต าบลข้าวสาร 
วัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ที่ 5 
1. เพื่อพัฒนาการบริหารจัดการ ของการบริหารองค์กร  
2. เพื่อส่งเสริม และเพิ่มประสิทธิภาพของการด าเนินงาน อบต.  
3. เพื่อปลูกจิตส านึก และการมีส่วนร่วมในการพฒันาของประชาชน  
4. เพื่อการเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์องค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่  ๖   การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารจัดการที่ดี  ประกอบด้วยการพัฒนา ดังนี้ 
๑.  การพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากร และการให้บริการ 
๒.  การปรับปรุงและพัฒนารายได้ 
๓.  การพัฒนาและปรับปรุงเครื่องมือ เครื่องใช้ และสถานท่ีปฏิบัติงาน 
๔.  การปรับปรุงระบบการจัดเก็บเอกสาร และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
วัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ที่ 6 

  1. เพื่อพัฒนาศักยภาพ คุณภาพการท างานของบุคลากร  
2. เพื่อส่งเสริม และเพิ่มประสิทธิภาพของการด าเนินงาน อบต.  
3. เพื่อปลูกจิตส านึก และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาของประชาชน  
4. เพื่อการเผยแพร่ ประชาสัมพันธ์องค์กร 
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องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว 
ประกอบด้วย 
       มิติท่ี 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
       มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
        มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 
   2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วน
ราชการ ท้ังในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุ
ช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  
   3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ดึงดูด ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่ง
จ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)   
   4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสร้างความต่อเนื่องใน
การบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
       มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้  
      1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรร
หาคัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
      2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต้อง เท่ียงตรง 
ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 
      3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร ( HR 
Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)   

    4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   

บทท่ี ๒ 
การจัดท าแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบคุคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ

ด้านการบริหารทรพัยากรบคุคล  (HR Scorecard) 
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         มิติที่  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program 
Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้   
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  
    2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
    3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมท้ังส่งเสริมให้มี
การแบ่งปันแลกเปล่ียนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อ
พัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและ
เป้าหมายของส่วนราชการ  
   4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจ าแนกความแตกต่าง
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออื่นได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ 
เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน
ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

        มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การท่ีส่วน
ราชการจะต้อง 
    1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน   
    2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้จะต้อง
ก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
          มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง 
การท่ีส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
     1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการส่ือสารเข้ามาใช้ในการบริหาร
ราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  
     2) มีการจัดสวัสดิการและส่ิงอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  
      3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้
ก าลังคนมีความพร้อมท่ีจะขับเคล่ือนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีต้องการ  
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เป็นเครื่องมือท่ี
จะช่วยท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิ ติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีใน
ระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการ 
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ประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จท้ัง 5 มิติ 
 
 
 
 
 
 
 องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้  

1. แต่งต้ังคณะท างาน 
เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนต าบล  ได้แต่งต้ังคณะท างานด าเนินการจัดการองค์ความรู้ใน

องค์กร  ตามค าส่ังองค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร ท่ี  175 /25๖3  เมื่อวันท่ี 30 ธันวาคม  2563   
คณะท างานประกอบด้วย 

ดังนั้นเพื่อให้การด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่ง ต้ัง คณะท างาน
ด าเนินการจัดการองค์ความรู้ในองค์กร ดังนี้ 
 1.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร   ประธานกรรมการ 
 2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร   กรรมการ 

3.  หัวหน้าส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร  กรรมการ 
4.  นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร กรรมการ/และเลขาฯ  

 
  คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 

1. ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร 
2. จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
3. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกจิกรรม 
5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอื่น ๆ ในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง 

  
2. ประชุมคณะท างาน 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลข้าวสาร ท้ังหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  จึงได้มี
การประชุมคณะท างาน เพื่อทบทวนเป้าหมาย แผนด าเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตาม
ประเมินผลพร้อมสรุปบทเรียนต่าง ๆ ท่ีได้จากการด าเนินการตามแผนท่ีผ่านมา เพื่อสร้างระบบงาน 
ระบบการประเมินผล การสรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร
และสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่ งท่ีจะท าให้บรรลุถึง
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามท่ีได้ก าหนดไว้ 

3.  คณะท างานฯ ได้ก าหนดขั้นตอนในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทาง โดยมีข้อสรุปข้ันตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้ 

3.1 การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น 
 
 

บทที่ 3 
ขั้นตอนจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร  
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ยุทธศาสตร์ และศึกษาข้อมูลท่ีได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสียและผู้เกี่ยวข้องการ
ประเมินสถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน 
 
HR และการวิเคราะห์แรงเสริม-แรงต้านของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตามแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

3.2  การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ครอบคลุมการ 
บรรลุเป้าหมาย และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์  

3.3  การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด 
ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 

3.4  การจัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท า 
แผนงาน/โครงการรองรับ 

3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ต่อนายก อบต.  
3.6  การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

แผนงาน/โครงการ ให้สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ  
               3.7  การด าเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพื่อให้เกิด
การปรับปรุงการด าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป  
 
 4.  การด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้  
              4.1  คณะท างานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซึ่งได้
ก าหนดวิสัยทัศน์ให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นให้เป็นกลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา  ให้เป็น
องค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง จึงท าให้เห็นทิศทางของการพัฒนาท่ีจะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการ
บริหารจัดการท่ีดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความ
ต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการน าการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการน า
เทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพื่อให้กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นบรรลุถึงความส าเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการ
เป็นองค์กรท่ีมีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะท างานฯ ได้น าผลการศึกษาการระดมความ
คิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง  จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผนกลยุทธ์ การ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็น
ดังกล่าวประกอบด้วย 

4.1.1  การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากร 
บุคคลและการวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลข้าวสาร ในภายภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 
 
 
1.1 ด้านกระบวนงาน  
1. น าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรมบุคลากร  

1. เปา้หมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 – 3 ปีข้างหน้า คืออะไร 
 



 
9 

หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ 
2. มีประมวลค าถาม-ค าตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะท าให้องค์การ

บริหารส่วนต าบลข้าวสารไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา 
 

 
3. การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ช้ีแจงให้ 

ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่างแท้จริง เพื่อท่ีจะ
ถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย 

4. การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม  
5. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท างานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
6. จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี 
7. มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานท่ีถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
8. กระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
9. สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการท่ีชัดเจน 
10. ลดขั้นตอนการท างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง 
11. กระจายอ านาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขึ้น 
12. ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร ได้ในทุกด้าน 

ทุกกิจกรรม  
13. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเท่ียงตรง เช่ือถือได้ 
14. มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม   ในหลักสูตร

ต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่ง 
15. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
16. ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเช่ือมโยงกระบวนงานของหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง 
17. ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
18. มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลท่ีถูกต้องแม่นย า สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจ   และบริหาร

ราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว 
1.2 ด้านบุคลากร 
1.  พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง  ดี  สุข      

        เก่ง =  มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอื่น มีความ 
สามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นท่ียอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วน ราชการ
อื่น 
            ดี  =    มีคุณธรรม  จริยธรรม โปร่งใส  รับผิดชอบ   
            สุข =   ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ ในส านักงาน 
 

2. บุคลากรต้องมีความรู้ ความช านาญ และเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากร ในทุก
ระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน า IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 

3. บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่
บุคคลอื่น ๆ ได้ 

4. การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีส่ิงจูงใจ เช่น การก าหนด Career Path การจัดสวัสดิการต่าง ๆ   
5. เพิ่มขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ แรงจูงใจอื่นๆ 

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
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6. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
7. เพิ่มบุคลากรท่ีมีทักษะเฉพาะด้าน 
8. บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ท่ีมาติดต่อ และเป็นพี่เล้ียงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
9. บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์  

 
10. มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
11. บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 
12. บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปล่ียนแปลง 
13. ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
1.3 ด้านทรัพยากร 
1. มีการพัฒนา IT ท่ีเหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
2. น าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM) 
3. มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัย 

ให้ท้ังระดับจังหวัด อ าเภอ โดยค านึงถึงสภาพพื้นท่ีในการปฏิบัติงาน 
4. สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและท าให้การเข้าถึงสารสนเทศท าได้ง่ายและ     

เท่าเทียมกัน เพื่อประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM) 
5. น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 

 
1.4 ด้านลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร  
  องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร 
1. องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (ธรรมาภิบาล) ในการบริหารงาน 
2. สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน 

อย่างแท้จริง 
3. บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร  มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 
4. สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
5. องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร จะต้องด าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด 
6. มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ท่ีมีความเช่ียวชาญ 

ในการพัฒนาต าบล 
7. องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร รับฟัง และน าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการด าเนินงาน 
  ประชาชน 
1. ประชาชนให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตส านึก และการเข้าร่วมในการด าเนินงาน  ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร 
2. ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ข้าวสาร ท างานได้สะดวกยิ่งขึ้น 
3. ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ข้าวสาร 
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จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่ 
1. บุคลากรมีความรู้ ความเช่ียวชาญในหน้าท่ีในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การบริหาร 

งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร การเงิน  การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย  
การนิเทศงาน 

 
2. การเป็นหน่วยงานท่ีได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น ให้แก่ประชาชน 
3. มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการกรมและพนักงานท้องถิ่น และเป็นท่ี 

ยอมรับจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
4. มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพื้นท่ีท่ัวประเทศ 
5. มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าท่ีไว้อย่างชัดเจน 
6. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
7. มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ การให้ทุนการศึกษา

ระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
8. เป็นหน่วยงานท่ีมีพื้นฐานการท างานท่ีดี มีวัฒนธรรมการท างานท่ีสร้างสรรค์ สามารถสร้างความ

เปล่ียนแปลงให้กับองค์กรได้ 
9. มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 
10. ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง 

 
 
สิ่งที่มุ่งเน้น 
1. การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
2. เป็นหน่วยงานท่ีค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปล่ียน 
3. มีการน าระบบไอทีมาเช่ือมโยงเครือข่ายท่ัวประเทศ 

 
 

   
 
1. การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร 
2. พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้ 
3. สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปล่ียนแปลง รวมท้ังปรับเปล่ียนทัศนคติ  

วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปล่ียนแปลง 
4. พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
5. การสร้างองค์กรให้ “จ๋ิวแต่แจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรท่ีมีอยูอ่ย่างจ ากัดให้มีคุณภาพ 
6. การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและการน าไปใช้

ประโยชน์ 
7. บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
8. มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไปในยุคโลกาภิวัฒน์ 

   2. อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ข้ึน 
 

3. อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 
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9. การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 
10. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 
11. สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการท่ีดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
12. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการท่ีเหมาะสมให้กับบุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
13. บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจท่ีได้รับ 
 
 
 
 
 
1. ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
2. พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพื่อให้มีการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการท างาน 
3. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม 

ในการบริหารงานบุคคล 
4. มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ 

และเป็นปัจจุบัน 
5. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพื่อเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่    

ท่ีสอดคล้องกับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
6. มีการจัดท าฐานข้อมูลบุคคลท่ีถูกต้อง ทันสมัย โดยท่ีข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ 

ด้วยตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต 
7. การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยก าหนดแผนไว้ล่วงหน้า 
8. สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง การแต่งต้ัง (ย้าย) การอบรมศึกษาดูงาน 
9. มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพื่อสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 
10. สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น าในการบริหารเปล่ียนแปลง 
11. การรักษาคนในองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention) 
12. การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เช่น  เรื่องเงินโบนัส 
13. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและเพียงพอ 
14. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
        
4.1.2  จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้วจึงได้ก าหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 
ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ 

1. การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรีย นรู้และพัฒนาตนเอง สู่         
ความเป็นเลิศ 

2. การพัฒนาสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
3. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
4. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
5. การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
6. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ 
7. การสรรหา บรรจุ แต่งต้ัง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 

4. อะไรที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมาหรือท่าน 
   คาดหวังให้หน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 



 

 
               ประกอบกับข้อมูลท่ีงานการเจ้าหน้าท่ี ได้ด าเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหาร
พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจ าเดือน ซึ่งผลการระดมความ
คิดเห็นมีประเด็นท่ีคล้ายคลึงกับการระดมความคิดเห็นข้างต้น 
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8. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
9. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการส่ิงแวดล้อม  อย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง 
10. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชี 

 
11. การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู้ 
12. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
13. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว้ 
14. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
15. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า

ต าแหน่ง 
16. พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจ าเป็นใน

การเรียนรู้ และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
17. ก าหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 
18. บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการท างานขององค์กรโดยเน้นการท างานเป็นทีม 

และการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
19. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 
20. พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
21. สร้างระบบ Logistic เพื่อให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
22. สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด าเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการ

สาธารณะ 
23. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการ

ปกครองท้องถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบและงานภารกิจอย่างมืออาชีพ 

24. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท้ังในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และ            
ผู้ประเมิน เพื่อให้สามารถให้ส่ิงตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง      

25. ก าหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 
26. สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาส่ิงอ านวยความสะดวก พัฒนาระบบการ

ท างาน และบรรยากาศของการท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม การท างาน
อย่างมีความสุข และงานบรรลุผล 

27. พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูล
ความรู้และน าเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 

28. การเพิ่มสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม 
29. การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม 
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                             การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของ  
                                 ประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 1. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอื้ออ านวยในการสร้าง 

    ความก้าวหน้า 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ.  
  4. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ    

    สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
 6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังท่ีเป็นปัจจุบัน 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ 

   ชัดเจน (Career Path) 
 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้าง 

   ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็นปัจจุบัน 1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูล 

   บุคลากร 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม  
   กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง  
    และอัตราก าลัง 

3. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้   
   ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้าง 
   เส้นทางความก้าวหน้า 

4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  
   สมรรถนะในการท างาน 

4. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ 
    ประจ าต าแหน่ง 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 2: การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการ 
   วางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง  
   ให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง 
    กระทรวง ทบวง กรม 

2. บุคลากรมีความพร้อมท่ีจะยอมรับการ 
    เปล่ียนแปลง 

2. มีภารกิจเพิ่มข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  
    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 

 หน่วยงานท่ีมีความก้าวหน้ามากกว่า 
 4. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 

   งานท่ีได้รับมอบหมาย 
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สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถ่ายโอน 

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังท่ีสอดคล้อง 
   กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าท่ี 

2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้ 
    เป็นไปตามกรอบท่ีก าหนด 

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม 
   การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม่ 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
   ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปล่ียน 
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานให ้
    เหมาะสมกับภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังท่ีสอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
    ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับการสรรหาและ 
     บรรจุแต่งต้ังท่ีสอดคล้องกับการบริหาร     
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง  วัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานขอ้มูลสารสนเทศเพือ่สนบัสนนุการปฏิบัติงาน 
                                       ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงต้าน/อุปสรรค 
1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความส าคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช้ 

    ในการปฏิบัติงาน 
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
   เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 

 3. ต้องพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพื่อสนับสนุนและ 
   ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
   เพียงพอ 

2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด  
   ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศท่ีสามารถน ามาใช้  
   ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

4. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ 
   ข้อมูล 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
   กองการเจ้าหน้าท่ีอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับ 
    การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  

2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดท า 
    เป็นฐานข้อมูล เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาผูบ้ริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 
                                       ยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏบิัติงานควบคู่กับประสทิธิภาพ 
                                       การปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารที่ 
   หลากหลาย ท้ังโครงการภายในและภายนอก  
   รวมท้ังโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 

1. ผู้บริหารบางส่วนท่ีเข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย 
   ให้ความส าคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
    ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการ 
    ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ าเสมอ  

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/             
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ 
   ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
   ผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มี 
   คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 

2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
   ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากข้ึนเพียงใด 

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ท่ี 
   จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ท่ี 
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์  
    อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อ    
   พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการ 
   สอนงาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถ่ิน 

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงต้าน/อุปสรรค 

1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็น 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง               
    ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ 
    ข้าราชการ   

2. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 2. ปัญหาหนี้สินของข้าราชการ 
 3. ขาดงบประมาณ 
 4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของ 

   ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจความ 
   ต้องการท่ีแท้จริง 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. วางแผนใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม 
   คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี 
   ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มข้ึน 

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการ 
   ด ารงชีวิต 

2. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
   นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น 
   รูปธรรม 

3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
   ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 

3. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรม  
   ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร 
    ระดับสูงผู้บริหารส านัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่น 
     จังหวัด เป็นต้น  

4. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
   รวมท้ังมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้ 
   สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  
   รวมท้ังมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ 
   บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและ 
   ด ารงชีวิต 

2. ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน 
    ให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
    การท างานและด ารงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 6:  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง 
                                    ไว้กับหน่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม 
   การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 
   ข้าราชการ เช่น การเปล่ียนสายงาน ระดับ 
   ต าแหน่งของบุคลากร 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานกับ 
   หน่วยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการท่ีว่างานราชการ 
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให้ 
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานท่ีค่าตอบแทนดีกว่า 

 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังท่ีต่อเนื่องชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอื่นเกี่ยวกบั 
   สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 

2. ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ 
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง 
   ต่อเนื่อง 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. มีระบบการรักษาไว้ซึง่ข้าราชการท่ีมีสมรรถนะ 
   สูง เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีกรมฯ  
    สามารถรักษาไว้ได้ 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความ 
   ชัดเจนและเป็นรูปธรรม   

2. ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการท างาน 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 7:  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม 
                                      การปกครองท้องถ่ิน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปล่ียนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม 
   ของข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ 
   วิธีการเดิมๆ ท าให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
   หน่วยงานอื่นอย่างสม่ าเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
   องค์ความรู้ขององค์กร 

4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
   อย่างชัดเจน 

 5. ค่านิยมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6. ไม่มีรายละเอียดจัดท ามาตรฐานจริยธรรม 

   คุณธรรมของข้าราชการ 
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สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรับเปล่ียนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การท างาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม             
   จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
   หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 
    จริยธรรมของกรม 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยมของกรม 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
                                       สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ด าเนินการได้ 

1. ยังไม่ได้ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลัก (Core 
   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ 
   ประจ าต าแหน่ง (Function Competency) 
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
   ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ภาครัฐแนวใหม่ 

2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    สถ. พ.ศ.2549-2553 ไม่สอดคล้องกับ 
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ 
    สถ.และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง (Function  
    Competency)  ท่ีมีการเปล่ียนแปลงตาม 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น 
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน เป็นต้น 
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สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
   สถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้อง 
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
   โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ 
   จัดท า   

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ให้สอดคล้องกับ 
   สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
   ท่ีก าหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน 
   ร่วมในการปรับปรุง 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
   สมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. 

2. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
   ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ 
   บุคลากรในหน่วยงาน 

3. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
    ใหม่ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรท่ีมีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
    เป็นหมวดหมู่ 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ท าแผนการจัดการความรู้เพื่อเป็นแนวทางใน 
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรท้ังท่ี 
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ 
   ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น 
   หมวดหมู่ 

 

3.  ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
     เข้าถึงองค์ความรู้ 
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เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
 

1. ระดับความส าเร็จของจัดท าแผนการจัดการ 
    ความรู้ 

2. องค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
   รวบรวม 

2. จ านวนองค์ความรู้ท่ีได้รับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีได้รวบรวมแล้ว  
   ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

3. ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนนุ แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
2. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 
 

2. อ านาจการตัดสินใจยังอยู่ท่ีระดับผู้บริหารเป็น 
   ส่วนใหญ่   

 
 

3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ 
    สร้างภาวะผู้น าไม่เพียงพอและไม่ท่ัวถึง 
    บุคลากรทุกกลุ่ม 

 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพื่อให้บุคลากรได้ 
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ 
   พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ 

1. มกีารฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ 

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผู้น า 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อ
สร้างความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง 
เป็นปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนอัตราก าลัง
และปรับอั ตราก า ลัง ให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจ
การถ่ายโอน 
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เป็นไปตามกรอบท่ีก าหนด 
3. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลัง ท่ี
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าท่ี 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้ างและปรับ
วัฒนธรรมการท าง านของบุคลากร ให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่ 

1.  สร้ า ง และ ปรั บก ระบวน ทัศน์
วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากร
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ
แนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังท่ี
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ โดย 
ค านึ ง ถึ ง วัฒนธรรมความ คิดขอ ง
บุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศเพื่อสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณ
อย่างเพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ
สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 
5. จัดท าแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุน
และส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของ
บุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดัน
ให้เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศท่ีสามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
7. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศ
ให้ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบั ติ งานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

สรุปปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จเพื่อก าหนดเปน็เป้าประสงค์เชิงกลยทุธ์ 
 



 ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
8. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้
ข้อมูล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้ น า  มี วิ สั ย ทั ศน์  แ ล ะ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ ท่ีให้ความส าคัญกับ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้น า และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency 
ท่ีจ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น า
ให้มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารท่ีเข้ารับ
การฝึกอบรมว่ ามี ศักยภาพเพิ่ มมากขึ้น
เพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ท่ี
เกี่ ยวข้อง เช่น ผู้ใ ต้บั ง คับบัญชา เพื่ อน
ร่วมงาน เป็นผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า 
มี วิ สั ย ทัศน์  อย่ า ง เป็ นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2.  จัดท ามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัด
และมีประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนว
ทางการด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
4. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการให้
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมท้ังมีการประเมินผลเป็นระยะอย่าง
สม่ าเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
6. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 
7. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้บริหารส านัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด 

1. การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของ
บุคลกรให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากร รวมท้ังมีการประเมินผล
เป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
การท างานและด ารงชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
การพัฒนาระบบสร้ า ง

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังท่ีต่อเนื่อง 
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึง่ข้าราชการท่ี
มีสมรรถนะสูง เช่น Talent 
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 ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
แ ร ง จู ง ใ จ เ พื่ อ รั ก ษ า
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงไว้กับหน่วยงาน 

2. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจ
อื่น เกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสม
เท่าเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรง
กับสายงานและการบริหารงานภาครัฐแนว
ใหม่อย่างต่อเนื่อง 
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ
ต่อเนื่องชัดเจน 
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

Management 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่พนักงาน  

1. ปรับเปล่ียนพฤติกรรม ทัศนคติ ของ
บุคคลในการท างาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการ
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
4.  ปรับปรุ ง และพัฒนาโครงการ ด้าน
คุณธรรม จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมี
ความหลากหลายยิ่งขึ้น 
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใส
ในการบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 8 
การบริหารทรัพยากร
บุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

1. มีการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดท ารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  

 
 
 

 3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรใน
หน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 
พัฒนาองค์กรให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

 

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติท่ีรักการ
เรียนรู้ 
2.  มีแผนการจัดการความรู้ 
3.  รูปแบบท่ีหลากหลายของการเผยแพร่
องค์ความรู้ 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
2. องค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่
ได้รับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีได้
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอื่นได้
เรียนรู้ด้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่10 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ

ข้าราชการ 

1.  มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการท่ีเหมาะสมและเปิดโอกาสให้
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรม

1. มกีารฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
2. การส่งบคุลากรเข้ารับการฝึกอบรม



 ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
 
 
 
 

อย่างท่ัวถึง 
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญและยินดี
ส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

แบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 
วิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ 

    มุ่งพัฒนาเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลท่ีมีสมรรถนะสูงใน 1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
การส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน” 2. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล 
พันธกิจ 4. พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ท่ีให้ความส าคัญ

กับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน   
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. พัฒนา อบต.ให้เป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง 

2. ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์
ระดับจังหวัดและตอบสนองความต้องการของประชาชน 

5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
 

ภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 
 7. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่บุคลากร 
3. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของ
บุคลากร อปท. ให้สามารถท างานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการ  

8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 

บริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
4. พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังของ อปท. 10. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
ให้มีประสิทธิภาพ           
5. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของ อปท. ให้มีศักยภาพ   
ในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี  
6. พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผล
การพัฒนาของ อปท. ให้มีประสิทธิภาพ 

 

7.  ส่งเสริมให้ อบต. มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพ คนได้รับการ
พัฒนาในทุกมิติ ท้ังทางร่างกาย จิตใจความรู้ ความสามารถทักษะ
ประกอบอาชีพและความมั่นคงในการด ารงชีวิตเพื่อน าไปสู่ความ
เข้มแข็งของครอบครัว  

 

 8.ส่งเสริมให้บุคลากรน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช้  



 
แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์ 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค์ ตัวชีวั้ด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ 1 
ความ

สอดคล้อง 
เชิง

ยุทธศาสตร์ 
 

1. การปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง 
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงใน
ปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการ
ปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง 

1. แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง อบต. 
2. โครงการการวิเคราะห์สภาพก าลังคนและ
จัดท าคุณลักษณะงานเฉพาะต าแหน่ง 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามผลในระดับ
ต่างๆ  
2. การประสานงานกับ
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง
เพื่อรับทราบผลการ
ด าเนินการหรือปัญหา
ต่างๆ 

2. จัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้ชัดเจน  (Career 
Path) 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า  (Career 
Path) 

1. แผนงานการสร้างเส้นทางความก้าวหน้า 
(Career Path) 
2. โครงการการให้ทุนการศึกษาแก่
ข้าราชการ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามผลการ
ด าเนินการ 
2. การเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากหน่วยงานท่ี
เกี่ยวข้องท้ังในกรมและ
หน่วยงานภายนอก 

3. จัดท ารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ี
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ 

1. โครงการจัดท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนินการ 
2. การประเมินผลการ
จัดท าสมรรถนะ 

4. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 

ระดับของความส าเร็จในการ
ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  

1. แผนงานปรับปรงุแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
2. แผนงานการหาความต้องการในการ
ฝึกอบรม 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนินการ 



 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชีวั้ด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
3. แผนงานการส่งเสริมให้น าความรู้และ
ทักษะจากการอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
4. แผนงานการประเมินประสิทธิผล
การศึกษาอบรมของบุคลากร 

5. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากร
ในหน่วยงาน 

ระดับความส าเร็จของการ
ประชา -สัมพันธ์และการจัด
อบรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ 

1. โครงการประชาสัมพันธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
2. โครงการอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการ 
2. การทดสอบความรู้
หลังการอบรมสัมมนา 

 6. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ อย่างน้อย 1 
โครงการ 

1. แผนการสร้างหลักสูตรการพัฒนาภาวะ
ผู้น าให้กับข้าราชการ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การน าหลักสูตรไป
ใช้ฝึกอบรม 
2. การพัฒนาหลักสูตร
หลังจากการน าไปใช้ 

 7. การส่งบคุลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

1. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับการอบรม งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. จ านวนผู้เข้ารับการ
อบรม  
2. จ านวนผู้ผ่านการ
อบรม 

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร                
บุคคล 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้
ถูกต้องเป็นปัจจุบัน 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าฐานข้อมูลบุคลากร 

1. โครงการจัดท าฐานข้อมูลบุคลากร กรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การประชุม
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
เช่น กลุ่มงาน/ฝ่าย ใน
กองการเจ้าหน้าท่ี 
บริษัทท่ีปรึกษา 
2. การประเมินผล
ความถูกต้องของระบบ 

 2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศ
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้าน
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศ
ท่ีได้รับการจัดท าเป็น
ฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการ

1. แผนงานจัดท าฐานข้อมูลสารสน-เทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การประชุม
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง
เพื่อติดตามผล 



 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชีวั้ด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2. แผนงานเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่อง ทางท่ี
หลากหลาย เช่น การโทรศัพท์แจ้งข้อมูล
ข่าวสาร การส่งข้อความเพื่อแจ้งข้อ มูลท่ี
จ าเป็นเร่งด่วน การจัดท าวารสารข่าวการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การเผยแพร่ข้อมูล
ผ่านทางเว็บไซด์ 

2. การประเมินผลและ
พัฒนาระบบ 

   3. โครงการจัดท าคู่มือการบริหาร งานบุคคล
ของข้าราชการ สถ. 

  

 3.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง
ท่ีสอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับ
การสรรหาและบรรจุแต่งต้ังท่ี
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
โดยค านึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

1.  แผนงานการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังท่ี
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดยค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

 

มิติที่ 3 
ประสิทธิผล

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ
ความรู้ ทักษะ สมรรถนะในการ
ท างาน 

ร้อยละความส าเร็จของการ
จัดท าสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 

1. โครงการจัดท าสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
2. โครงการศึกษาและวิเคราะห์กลุ่มงาน 
(Job Family) 
3. โครงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงาน
บุคคลของส านักงานท้องถิ่นจังหวัด 
4. โครงการนิเทศงานการบริหาร งานบุคคล
ของส านักงานท้องถิ่นจังหวัด ส านักงาน
ท้องถิ่นอ าเภอ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การประชุม
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง
เพื่อติดตามผลการ
ด าเนินการ 
2. การสัมภาษณ์ความ
คิดเห็นของผู้ท่ีเกี่ยวข้อง
เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 
3. การนิเทศงาน 

 2. การสร้างและปรับกระบวน
ทัศน์วัฒนธรรมในการท างานของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับการ

ระดับความส าเร็จในการสร้าง
และปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ 
ค่านิยม และวัฒนธรรมในการ

1. โครงการสร้างและปรับเปล่ียนกระบวน
ทัศน์วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การจัดโครงการ
ฝึกอบรมให้แก่บุคลากร 
2. การส่งบุคลากรไป



 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชีวั้ด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
บริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 

ท างานให้เหมาะสมกับภารกิจ และเหมาะสมกับภารกิจ อบรมกับหน่วยงาน
อื่นๆ 
3. การประชุมเพื่อ
ติดตามผล 

 3. การพัฒนาความรู้และทักษะ
ด้าน IT ของบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าท่ีอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการพัฒนา
ความรู้และทักษะด้าน IT 

1. โครงการฝึกอบรมทักษะด้าน IT แก่
บุคลากร กองการเจ้าหน้าท่ี 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการฝึกอบรม 
2. การทดสอบ
สมรรถนะของบุคลากร
หลังจากเสร็จส้ินการ
ฝึกอบรม 
 

 4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้น า     มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับ
การพัฒนา 

1. โครงการพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์ 
2. โครงการพัฒนาข้าราชการตามหลักสูตร
ผู้บริหารระดับสูง ฯลฯ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การประเมินผล
ผู้บริหารที่ได้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
วิสัยทัศน์ 
2. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนิน
โครงการ 

 5. จัดให้มรีะบบการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น า
และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

จ านวนบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการสอนงาน 

1. แผนงานการสร้างระบบการสอนงานใน
หน่วยงาน (Coaching) 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การติดตาม
ประเมินผลการสอน
งาน 
2. การปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการสอน
งาน 

 6. มีระบบการรักษาบุคลากรท่ีมี ร้อยละของบุคลากรท่ีมี 1. โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง งานบริหารงานบุคคล 1. การประเมินผล



 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชีวั้ด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
สมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 

สมรรถนะสูงท่ีกรมฯ สามารถ
รักษาไว้ได้ 

(Talent Management) 
2. โครงการส่งข้าราชการเข้าศึกษาอบรมใน
หลักสูตรของสถาบัน หน่วยงานภายนอก  
3. โครงการพัฒนาและติดตามประเมินผล
การปฏิบัติงานของข้าราชการบรรจุใหม่และ
รับโอน 

ส านักปลัด โครงการ 
2. การประเมินผลกลุ่ม 
เป้าหมาย 
 

 7. หน่วยงานมีแผนการจัดการ
ความรู้  

ระดับความส าเร็จของจัดท า
แผนการจัดการความรู้ 

1. แผนการจัดการความรู้  งานบริหารงานบุคคล 
ส านักปลัด 

1. การประชุมเพื่อ
ติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนินการ 

 8. องค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจาย
อยู่ได้รับการรวบรวม 

จ านวนองค์ความรู้ท่ีได้รับการ
รวบรวม 

1. แผนงานการรวบรวมองค์ความรู้ในองค์กร  1. การรวบรวมองค์
ความรู้จากหน่วยงาน
ต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 

 9. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีได้
รวบ รวมแล้วให้กับบุคลากรอื่นได้
เรียนรู้ด้วย 

ระดับความส าเร็จของการ
เผยแพร่องค์ความรู้ 

1. แผนการเผยแพร่องค์ความรู้ งานบริหารงานบุคคล
ส านักปลัด 

1. แบบประเมินผลการ
เรียนรู ้

มิติที่ 4 
ความพร้อม
รับผิดด้าน
การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

1. มีการสร้างมาตรฐานความ
โปร่งใสในการปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท ากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ความโปร่งใส 

1. แผนงานการจัดท ามาตรฐานความโปร่งใส
ในการบริหารงานบุคคล 
2. โครงการรณรงค์เพื่อกระตุ้นให้ภาค
ประชาชน/องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแจ้ง
เบาะแสเฝ้าระวังทุจริตและประพฤติมิชอบ 
3. โครงการสร้างเครือข่ายภาคประชาชน/
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการแจ้ง
เบาะแสเฝ้าระวังทุจริตฯ  
 
 

งานบริหารงานบุคคล
ส านักปลัด 

1. การประเมินและ
ปรับปรุงมาตรฐาน
ความโปร่งใสในการ
บริหารงานบุคคล 
2. การประเมินผล
โครงการ 
 

2. มีการจัดท ารายละเอียด ระดับความส าเร็จในการ 1. แผนงานการจัดท ามาตรฐานจริยธรรม งานบริหารงานบุคคล 1. การประเมินและ



 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชีวั้ด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

จัดท ามาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

ของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น ส านักปลัด ปรับปรุงมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากร
กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมของ
กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

1. โครงการส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของ
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล
ส านักปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการส่งเสริมและ
ประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบัติตามค่านิยมของ
กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวิต
และความ

สมดุล
ระหว่างชีวิต

กับการ
ท างาน 

1. การจัดท าแผนการจัด
สวัสดิการของ 
บุคลากรให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร รวมท้ังมี
การประเมินผลเป็นระยะอย่าง
สม่ าเสมอ 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนสวัสดิการของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการจัดท าแผนสวัสดิการบุคลากร 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล
ส านักปลัด 

1. การประเมินผลและ
พัฒนาแผนสวัสดิการ
กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

2.  การส่งเสริมและสนับสนุนให้
น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

ระดับความส าเร็จในการ
ส่งเสริมและสนับสนุนปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
การท างานและด ารงชีวิต 

1. โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างาน
และด ารงชีวิต 

งานบริหารงานบุคคล
ส านักปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการส่งเสริม
สนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

 3.  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของ

1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล
ส านักปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสร้าง



 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เป้าประสงค์ ตัวชีวั้ด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
บุคลากร แรงจูงใจในการท างาน

ของบุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ 
 

มิติที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด 

1.  ความสอดคล้องเชิง 1. การสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 

1.1 การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรา 
ก าลังให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง 



 
ยุทธศาสตร์ 1.2 จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า 

(Career Path) ให้ชัดเจน 
1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคลและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 

2.1  จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง ท่ีสอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากร บุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ 

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ 

2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สถ. 

2.2.1 ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

2.3 ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนา
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

2.3.1 ระดับความส าเร็จของการประชา สัมพันธ์และการจัดอบรมการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

3. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ  
 
 
 

3.1 มกีารฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

3.1.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
อย่างน้อย 1 โครงการ 

3.2 มีการส่งบคุลากรเข้ารับการฝึกอบรม
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

3.2.1 ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

2.  ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ  
 
 

1.1 จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็น
ปัจจุบัน 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดฐานข้อมูลบุคลากร 

2. การพัฒนาระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

2.1 จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดท าเป็นฐานข้อมูล
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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3.  ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ  
 

1.1 จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

1.1.1 ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 

2. การวางแผนอัตราก าลังและปรับ
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

2.1 การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่
และเหมาะสมกับภารกิจ 

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ 
ค่านิยม และวัฒนธรรมในการท างานให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

3.1 การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT  
ของบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ี อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

3.1.1 ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการพัฒนาความรู้
และทักษะด้าน IT 

4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า 
มีวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของ
ผู้บริหารยุคใหม่ท่ีให้ความส าคัญกับ
บุคลากรควบคู่ไปกับประสิทธิภาพ
ของงาน  
 

4.1 การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

4.1.1 ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

4.2 จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) 
เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กันไป 

4.2.1 จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการสอนงาน 

5. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อ
รักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว้  

5.1 มีระบบการรักษาบุคลากรท่ีมี
สมรรถนะสูง เช่น Talent Management 

5.1.1 ร้อยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีกรมฯสามารถรักษาไว้ได้ 

6. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู ้

6.1 หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้ 6.1.1 ระดับความส าเร็จของจัดท า แผนการจัดการความรู้ 
6.2 องค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ได้รับ
การรวบรวม 

6.2.1 จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

6.3 มีการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีได้รวบรวม
แล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

6.3.1 ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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4.  ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม
ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
 

1.1 มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การปฏิบัติงาน 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

1.2 มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.3 ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.3.1 ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

5.  คุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน 

1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการ  
 

1.1 การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมท้ังมีการประเมินผลเป็นระยะ
อย่างสม่ าเสมอ 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการของบุคลากรกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2 การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

1.3.1 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน 

 
 



 
 

 

 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร 
เร่ือง  นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร 

-------------------------------------------- 

 องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นหน่วยงานของรัฐท่ีมีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มี
ความเข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจ
ท่ีมีความหลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เป็นมิติอีกหนึ่งท่ีจะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจ  
ให้ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้ ดังนั้น องค์การบริหารส่วนต าบล จังประกาศนโยบายการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 

 1. การสรรหา คัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  
การโอนย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา 

 2. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 3. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมท้ังส่งเสริมให้มีการ

แบ่งปันแลกเปล่ียนข้อมูลและความรู้ เพื่อพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับ
การบรรลุภารกิจและเป้าหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล 

 4. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
 5. ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับข้าราชการและบุคลากร

ผู้ปฏิบัติงานให้มีความพร้อมท่ีจะขับเคล่ือนองค์กรให้พัฒนาไปสู่เป่าหมาย และวิสัยทัศน์การพัฒนา 
 6. ให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทน และสวัสดิการท่ีเป็นธรรม เหมาะสมตามท่ีระเบียบ

กฎหมายก าหนด 
 7. ส่งเสริมให้บุคลากรประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี มีคุณธรรม จริยธรรม และยึด

หลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

 จึงประกาศมาเพื่อทราบโดยท่ัวกัน 
  ประกาศ   ณ  วันท่ี    3    กุมภาพันธ์  พ.ศ. 25๖5 
 
       
                             (นายดิเรก  ประดิษฐ์) 

                                                      นายกองค์การบริหารส่วนต าบลข้าวสาร 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

 


