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  องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐท่ีมีภารกิจในการส่งเสริมท้องถ่ินให้มี
ความเข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็น
ภารกิจที่มีความหลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากร
บุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งท่ีจะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และ
พันธกิจให้ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้ 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง  องค์การบริหาร
ส่วนต าบลหนองบอน ไดจ้ัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตำบล 
หนองบอนข้ึน โดยได้ด าเนินการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 5 ด้าน ท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด ได้แก่  

1.ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์   2.ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                                                   

                    
3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  4.ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
             5.คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานและหลักเกณฑ์การพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public
 
sector

 
Management

 
Quality

 
Award

 
:
 
PMQA)

 และ
สอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ   ดังนั้นเพื่อให้องค์การบริหารส่วนต าบลเขื่อน มีแผนกลยุทธ์การ
บริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถ่ินได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล โดยมุ่งเน้นให้ผู้มีส่วนเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทาง
และประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
  องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอ นจะน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี
ได้รับการจัดท า เพื่อเป้าหมายส าคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อ “เป็นองค์การบริหาร
ส่วนต าบลท่ีมีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน”  

 

คณะท างานการจัดการความรู้ในองค์กร KM 
องค์การบริหารส่วนตำบลหนองบอน
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วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน

 
 วิสัยทัศน์ 

“สร้างทีมทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่า พัฒนาคนให้มีคุณธรรม น าความรู้ มุ่งสู่ความเป็นเลิศ เชิด
ชูองค์กร” 

 พันธกิจ 
1 พัฒนาต าบลหนองบอนให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  
2 ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถ่ินให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับจังหวัดและกรม  
     ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถ่ินตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้กระบวนการมี

ส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 
3 บริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรท้องถิ่นให้ท างานอย่างมืออาชีพ                                                                                                     
4 ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอนให้สามารถส่งมอบ

บริการสาธารณะให้ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน  
 ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถ่ินประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 8 เป้าประสงค์ และ 14 กลยุทธ์ 
ดังนี ้

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1:
 การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารสว่นต าบลหนองบอน

ให้มีสมรรถนะสูง  
 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1.  ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิด 
ผลสัมฤทธิ์ตามหลักการบรหิารกิจการ 
บ้านเมืองท่ีด ี

1.1  พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
1.2  ติดตามประเมินผลการด าเนินงานของ อบต.  
อย่างเปน็ระบบ 
1.3  น าการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาองค์กร 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
2.  บุคลากร อบต. มีความเป็นมืออาชีพและ 
มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

2.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต. ให้มีขีด
ความสามารถสนองตอบตอ่ยทุธศาสตร์ จังหวัด  
2.2  เสริมสรา้งคุณธรรมจรยิธรรมในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร อบต.  

3.  อบต. มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีเอื้อ 
ต่อการปฏิบัติงาน 

3.1  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ 
อบต. ส าหรับใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจของ อบต. 

บทที่ 1 
บททั่วไป 

 



 

            ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินในการพัฒนาต าบล 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1.  อบต. มีการบริหารจัดการที่ดีและมีการ
ให้บริการสาธารณะท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน 

1.1  ส่งเสริมการบริหารจัดการของ อบต. ตาม
หลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี.  
1.2  พัฒนาศักยภาพของ อบต. ให้สามารถ
สนองตอบยุทธศาสตร์การพฒันาประเทศ  
1.3  ศึกษา  วิจยั และติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนา 
อบต. 

2.  อบต. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ
งบประมาณ การเงิน การคลงัให้สามารถพึง่พา
ตนเอง 

2.1  พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณ
การเงิน การคลัง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

3.  บุคลากรของ อบต. มศัีกยภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

3.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ อบต. ให้
สามารถส่งมอบบริการสาธารณะได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

           ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3: การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
1. อบต. สามารถใชภ้าคีเครอืข่ายให้เข้าร่วมเป็น
หุ้นส่วนการพัฒนาต าบลหนองบอน 

1.1  สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเข้ามามี
ส่วนรว่มในการบรหิารงานและตรวจสอบการ
ด าเนินงานของ อบต. 
1.2  เสริมสรา้งขีดความสามารถของบุคลากร อบต. 
และการสร้างและใช้ภาคีเครอืข่าย  

2.  อบต. ได้รับความเชือ่มั่นจากประชาชน 2.1  เผยแพร่ประชาสัมพันธเ์ชิงรุกถึงผลงานที่โดด
เด่นของ อบต. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ

มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว 
ประกอบดว้ย 
       มิติท่ี 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
       มิติท่ี 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติท่ี 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติท่ี 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
 
        มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
   1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
   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 รวมท้ังมีแผนการสร้างความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและสร้างแรง
บันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ
ท างาน 
 
        มิ ติ ท่ี  2  ประสิท ธิภาพของกระบวนการบริห ารทรัพยากรบุคคล (HR 
Operational Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน
ราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปน้ี  
      1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรร
หาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
      2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต้อง เท่ียงตรง 
ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

บทที่ 2 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ

ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล  (HR Scorecard) 
 

 

  



 

      3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)   

    4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   

         มิติ ท่ี  3  ประสิท ธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program 
Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้   
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานซ่ึงจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  
    2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
    3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมท้ังส่งเสริมให้มี
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อ
พัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและ
เป้าหมายของส่วนราชการ  
    4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจ าแนกความ
แตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมี
ประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยง
ระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

        มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่ส่วน
ราชการจะต้อง 
    1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลัก
นิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน   
    2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้จะต้อง
ก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

        มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง 
การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
     1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหาร
ราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  
     2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  



 

      3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้
ก าลังคนมีความพร้อมท่ีจะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีต้องการ  
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เป็นเครื่องมือท่ี
จะช่วยท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีใน
ระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติ
การประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดังนี ้  

1. แต่งต้ังคณะท างาน 
เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน  ได้แต่งตั้งคณะท างานการจัดการความรู้ในองค์กร KM 

 ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอนท่ี    ๖๐/2566  เมื่อ     ๑๔ กุมภาพันธ์  256๖ ซึ่งคณะท างานประกอบด้วย
 ดังนั้นเพื่อให้การด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้งคณะท างานดำเนินการจัด

การองค์ความรู้ในองค์กร ดังน้ี
 

 1.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน  ประธานกรรมการ 
 2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน      กรรมการ 

3.  หัวหน้าสว่นราชการองค์การบริหารสว่นต าบลหนองบอน     กรรมการ 
4.  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน  กรรมการ/และเลขาฯ  

 

  คณะท างานมีหน้าท่ีดังนี ้
1. ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารสว่นต าบลบ้านไทร 
2. จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร 
3. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม 
5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรูใ้นองค์กรและด าเนินการอื่น ๆ ในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง 
 

2. ประชุมคณะท างาน 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน ท้ังหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล  จึงได้มีการประชุมคณะท างาน เพื่อทบทวนเป้าหมาย แผนด าเนินการ การปฏิบัติตามแผน 
การติดตามประเมินผลพร้อมสรุปบทเรียนต่าง ๆ ท่ีได้จากการด าเนินการตามแผนท่ีผ่านมา เพื่อ
สร้างระบบงาน ระบบการประเมินผล การสรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน ส่งเสริม
การเรียนรู้ของบุคลากรและสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัย
หนึ่งท่ีจะท าให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามท่ีได้ก าหนดไว้ 

3.  คณะท างานฯ ได้ก าหนดข้ันตอนในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามแนวทาง โดยมีข้อสรุปข้ันตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี ้

3.1 การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ และศึกษาข้อมูลท่ีได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสียและผู้เก่ียวข้องการ
ประเมินสถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผลการวิเคราะห์ส่วนต่างระหวา่งความส าคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน 

บทที่ 3 
ขั้นตอนจดัท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

 

องค์การบริหารส่วนต าบล
  



 

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 าเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียน
เพื่อให้เกิดการปรับปรุงการด าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป  
 
 4.  การด าเนินการตามข้ันตอนท่ีก าหนดไว้  

              4.1  คณะท างานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซึ่งได้
ก าหนดวิสัยทัศน์ให้องค์กรปกครองท้องถ่ินเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินให้เป็นกลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา  ให้
เป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง จึงท าให้เห็นทิศทางของการพัฒนาท่ีจะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบ
การบริหารจัดการท่ีดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตาม
ความต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน 

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการน าการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการ
น าเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพื่อให้กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถ่ินบรรลุถึงความส าเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพื่อ
รองรับการเป็นองค์กรท่ีมีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะท างานฯ ได้น าผลการศึกษาการ

ระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสีย และผู้เก่ียวข้อง จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผนกล
ยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดม
ความคิดเห็นดังกล่าวประกอบด้วย  

4.1.1  การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากร  
บุคคลและการวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน

ต าบลบ้านไทร ในภายภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ท่ีเก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  ดังนี้  
 
 
 
 

1.1 ด้านกระบวนงาน  
1 น าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรมบุคลากร 

หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ 

1. เปา้หมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องคก์รต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 – 3 ปีข้างหน้า คืออะไร 
 



 

2 มีประมวลค าถาม-ค าตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะท าให้องค์การ
บริหารส่วนต าบลหนองบอนไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา 

3 การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้ 
ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่างแท้จริง เพื่อท่ีจะ
ถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย 

4 การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม  
5 ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท างานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
6 จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี 
7 มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานท่ีถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
8 กระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
9 สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน 
10 ลดขั้นตอนการท างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง 
11 กระจายอ านาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากข้ึน 
12 ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน ได้ในทุกด้าน 

ทุกกิจกรรม  
13 มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเที่ยงตรง เชื่อถือได้ 
14 มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม   ในหลักสูตร

ต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่ง 
15 กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
16 ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เก่ียวข้องกับกระบวนงานตนเอง 
17 ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
18 มีระบบฐานขอ้มูลทรัพยากรบุคคลทีถู่กต้องแม่นย า สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจ   และบริหาร

ราชการไดอ้ย่างชัดเจน รวดเร็ว 
1.2 ด้านบุคลากร 
1  พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง  ดี  สุข      

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

2 บุคลากรต้องมคีวามรู้ ความช านาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากร ในทุก
ระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน า IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 

3 บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เก่ียวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่
บุคคลอื่น ๆ ได ้

4 การรักษาบคุลากรในองค์กร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การก าหนด Career Path การจัดสวัสดิการต่าง ๆ   
5 เพิ่มขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ แรงจูงใจอื่นๆ 

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
6 จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
7 เพิ่มบุคลากรท่ีมีทักษะเฉพาะด้าน 



 

8 บุคลากรมีการให้บริการท่ีดีกับผู้ท่ีมาติดต่อ และเป็นพี่เลี้ยงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

9 บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์  
10 มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
11 บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 
12 บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
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 าบลหนองบอน 
1        องคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองบอน ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล)  ในการบริหารงาน   2 

       สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน  
อย่างแท้จริง 

3 บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน  มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า 

4 สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
5 องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน จะต้องด าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด 
6 มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ 

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

องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน 
2 ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากข้ึน ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

หนองบอน ท างานได้สะดวกยิ่งข้ึน 
3 ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

หนองบอน 
 
 
 



 

  
 
         

จุดแข็งหรือสิง่ท่ีดีท่ีองค์กรมีอยู่ 
1 บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าท่ีในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การบริหาร 

งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน 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 สามา รถสร้างความ

เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้ 
9 มีข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 
10 ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง 

 
สิ่งท่ีมุ่งเน้น 
1 การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
2 เป็นหน่วยงานท่ีค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปลี่ยน 
3 มีการน าระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายท่ัวประเทศ 
    
 
 
 
1 

 
การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร 

2 พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้ 
3 สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมท้ังปรับเปลี่ยนทัศนคติ  

วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
4 พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
5 การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดให้มีคุณภาพ 
6 การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและ      การ

น าไปใช้ประโยชน์ 
7 บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
8 มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัฒน์ 
9 การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 
10 สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 

2.อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีท่ีองค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ตอ่ไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น 
 

3. อะไรบ้างท่ีเป็นสิ่งท้าทายหรือสิ่งท่ีต้องปรับปรุงเพ่ือให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 



 

11 สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
12 จดัสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
13 บุคลากรมีสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจท่ีได้รับ 

 
 
 
 
 
 
1 ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
2 พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพื่อให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน 
3 ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม 

ในการบริหารงานบุคคล 
4 มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ 

และเป็นปัจจุบัน 
5 มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพื่อเผยแพร่ความรู้เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่    

ท่ีสอดคล้องกับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
6 มีการจัดท าฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยท่ีข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ 

ด้วยตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต 
7 การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยก าหนดแผนไว้ล่วงหน้า 
8 สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษาดูงาน 
9 มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพื่อสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 
10 สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง 
11 การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention) 
12 การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เช่น  เรื่องเงินโบนัส 
13 มีแผนในการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและเพียงพอ 
14 กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
        

4.1.2  จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้วจึงได้ก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังน้ี 

 
 

ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
1 การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็น

เลิศ 
2 การพัฒนาสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
3 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
4 พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
5 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
6 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ 
7 การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 

4. อะไรที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงที่ผา่นมาหรือท่าน 
   คาดหวังให้หน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลสนบัสนุน 



 

ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
8 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
9 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดล้อม  อย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง 
10 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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 

และการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 
19 พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 
20 พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
21 สร้างระบบ Logistic เพื่อให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
22 สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ด าเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการ

สาธารณะ 
23 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการ

ปกครองท้องถ่ิน และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบและงานภารกิจอย่างมืออาชีพ 

24 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท้ังในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และ            
ผู้ประเมิน เพื่อให้สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง      

25 ก าหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 
26 สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก พัฒนาระบบการ

ท างาน และบรรยากาศของการท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม การท างาน
อย่างมีความสุข และงานบรรลุผล 

27 พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูล
ความรู้และน าเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 

28 การเพิ่มสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม 
29 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม 

 

               ประกอบกับข้อมูลที่งานการเจ้าหน้าท่ี ได้ด าเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหาร
พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจ าเดอืน ซึ่งผลการระดมความ
คิดเห็นมีประเด็นท่ีคล้ายคลึงกับการระดมความคิดเห็นข้างต้น  
                



 

                             การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพ่ือมุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิท่ีต้องการของ  
                                 ประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวงัและสนับสนุน 1. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบคุคลแนวใหม ่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอื้ออ านวยในการสร้าง 

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

    สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
 6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังท่ีเป็นปัจจุบัน 
 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลงัให้เป็นปัจจุบนั 1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให ้

   ชัดเจน (Career Path) 
 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้าง 

   ความก้าวหน้าในอาชีพ 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลใหถู้กต้อง เป็นปัจจุบัน 1. ระดับความส าเรจ็ในการจดัท าฐานข้อมูล 
   บุคลากร 

2. ปรับปรุงโครงสรา้งและอัตราก าลังใหเ้หมาะสม  
   กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

2. ระดับความส าเรจ็ในการปรับปรุงโครงสร้าง  
    และอัตราก าลัง 

3. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้   
   ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความส าเรจ็ในการจดัท าแผนสร้าง 
   เส้นทางความก้าวหน้า 

4. จัดท ารายละเอียดเก่ียวกับความรู้ ทักษะ  
   สมรรถนะในการท างาน 

4. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ 
    ประจ าต าแหน่ง 

 
 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 2: การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสงูให้ความส าคัญกับการ 
   วางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง  
   ให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง 
    กระทรวง ทบวง กรม 



 

2. บุคลากรมีความพร้อมท่ีจะยอมรับการ 
    เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพิ่มข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
   ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  
    ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ 
    หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า 

 4. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
   งานท่ีได้รับมอบหมาย 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถ่ายโอน 

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอตัราก าลังที่สอดคล้อง 
   กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าท่ี 

2. บริหารอัตราก าลังและปรบัอัตราก าลังให ้
    เป็นไปตามกรอบท่ีก าหนด 

2. จัดให้มีกระบวนการสรา้งและปรับวัฒนธรรม 
   การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม่ 

 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 
   ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความส าเรจ็ในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
    กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานให ้
    เหมาะสมกับภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งท่ีสอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
    ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รบัการสรรหาและ 
     บรรจุแต่งตั้งท่ีสอดคล้องกับการบริหาร     
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง  วัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏบัิติงาน 
                                       ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความส าคัญ 1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช ้

    ในการปฏิบัติงาน 
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
   เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
    เพียงพอ 

 3. ต้องพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะดา้น IT อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนื่อง 

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพื่อสนับสนุนและ 
   ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร 

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
   เพียงพอ 

2. ผู้บริหารตอ้งให้ความส าคัญและผลักดันใหเ้กิด  
   ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศท่ีสามารถน ามาใช้  
   ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 



 

3. รัฐบาลตอ้งมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดท ามาตรฐานของฐานขอ้มูลสารสนเทศให ้
    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

4. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช ้
   ข้อมูล 

 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 

1. พัฒนาความรู้และทักษะดา้น IT ของบุคลากร 
   กองการเจ้าหน้าท่ีอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับ 
    การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  

2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ร้อยละของขอ้มูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดท า 
    เป็นฐานข้อมูล เพือ่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาผู้บริหารให้มภีาวะผู้น า มีวิสยัทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร 
                                       ยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพ 
                                       การปฏิบัติงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมส าหรบัผู้บริหารที ่
   หลากหลาย ท้ังโครงการภายในและภายนอก  
   รวมท้ังโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 

1. ผู้บริหารบางส่วนท่ีเข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย 
   ให้ความส าคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมตดิตามประเมินผลการปฏิบัต ิ
    ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการ 
    ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ าเสมอ  

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/             
    ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ 
   ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
   ผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น 
   ระบบและต่อเนือ่ง 

1. พัฒนากระบวนการ วธิีการเสริมสร้างผู้น าให้ม ี
   คุณลักษณะของผู้บริหารยคุใหม ่

2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผู้น า 
   และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
   ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากข้ึนเพียงใด 

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ท่ี 
   จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที ่
    เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
    ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 



 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสยัทัศน์  
    อย่างเป็นระบบและตอ่เนือ่ง 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รบัการพัฒนา 

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพือ่    
   พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏบิัติงานควบคู่กันไป 

2. จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการ 
   สอนงาน 

 
 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็น 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง               
    ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ 
    ข้าราชการ   

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

   ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจความ 
   ต้องการท่ีแท้จริง 

สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. วางแผนใช้งบประมาณเพือ่การส่งเสริม 
   คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี 
   ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มข้ึน 

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เปน็แนวทางในการ 
   ด ารงชีวิต 

2. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
   นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น 
   รูปธรรม 

3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
   ข้าราชการต่อการจัดสวสัดกิารต่าง ๆ 

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

4. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให ้
   สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
   รวมท้ังมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให ้
   สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  
   รวมท้ังมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

1. ระดับความส าเรจ็ในการจดัท าแผนสวัสดิการ 
   บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและ 
   ด ารงชีวิต 

2. ระดับความส าเรจ็ในการสง่เสริมและสนับสนุน 
    ให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียงมาใช้ใน 
    การท างานและด ารงชวีิต 



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 6:  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
                                    ไว้กับหน่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บรหิารระดบัสูงของกรมส่งเสริม 
   การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ 
   ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ต าแหน่งของบุคลากร 

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บคุลากรท างานกับ 
   หน่วยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ 
    มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให ้
    อยากย้ายไปสู่หน่วยงานท่ีค่าตอบแทนดีกว่า 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลงัท่ีต่อเนื่องชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผู้บรหิารระดบัสูงต้องมีความ 
    ต่อเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจงูใจอื่นเก่ียวกับ 
   สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 

2. ท าระบบสรา้งแรงจูงใจใหม้ีความชัดเจน และ 
    เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหมอ่ย่าง 
   ต่อเนื่อง 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ 
   สูง เช่น Talent Management 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสงูท่ีกรมฯ  
    สามารถรักษาไว้ได ้

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความ 
   ชดัเจนและเป็นรูปธรรม   

2. ระดับความส าเรจ็ของการสร้างระบบสร้าง 
    แรงจูงใจในการท างาน 

 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 7:  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม 
                                      การปกครองท้องถ่ิน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการด้านการป้องกนั ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจรยิธรรม 
   ของข้าราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช ้
   วิธีการเดิมๆ ท าให้ไม่น่าสนใจ 

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
   หน่วยงานอื่นอย่างสม่ าเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
   องค์ความรู้ขององค์กร 



 

4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

4. ขาดรายละเอยีดและแรงจงูใจในการปฏิบัติ 
   อย่างชัดเจน 

 5. ค่านิยมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6. ไม่มีรายละเอียดจัดท ามาตรฐานจริยธรรม 

   คุณธรรมของข้าราชการ 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การท างาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม             
   จริยธรรม ให้มีประสิทธภิาพและมีความ 
   หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการสง่เสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความส าเรจ็ในการจดัท ากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจรยิธรรมของบุคลากร  
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

2. ระดับความส าเรจ็ในการจดัท ามาตรฐาน 
    จริยธรรมของกรม 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
   และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
    ค่านิยมของกรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
                                       สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหม่เปิดโอกาสให้ด าเนินการได ้

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

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให ้
   ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ภาครัฐแนวใหม่ 

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

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่เช่น 
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน เป็นต้น 



 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. จัดท ารายละเอียดเก่ียวกับสมรรถนะหลักของ 
   สถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีสอดคลอ้ง 
   กับการบริหารทรัพยากรบคุคลภาครัฐแนวใหม ่
   โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนรว่มในการ 
   จัดท า   

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่ 

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

 

 
 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
1. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
   สมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

1. ระดับความส าเรจ็ในการจดัท าสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจ าต าแหน่งท่ีสอดคล้องกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. 

2. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
   ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหมใ่ห ้
   บุคลากรในหน่วยงาน 

3. ระดับความส าเรจ็ของการประชาสัมพันธ์และ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
    ใหม่ 

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
    องค์กรแห่งการเรียนรู ้

2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
    เป็นหมวดหมู่ 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
 
 

สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิง่ท่ีต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. ท าแผนการจัดการความรูเ้พื่อเป็นแนวทางใน 
    การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้

1. สนับสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ของบุคลากรท้ังท่ี 
    เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ 
   ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น 
   หมวดหมู่ 

 



 

3.  ประชาสัมพันธอ์งค์ความรู้และช่องทางการ 
     เข้าถึงองค์ความรู ้

 

 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
 

1. ระดับความส าเรจ็ของจัดท าแผนการจัดการ 
    ความรู้ 

2. องค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
   รวบรวม 

2. จ านวนองค์ความรู้ท่ีได้รับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพร่องค์ความรูท่ี้ได้รวบรวมแล้ว  
   ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรูด้้วย 

3. ระดับความส าเรจ็ของการเผยแพร่องค์ความรู ้

 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความม่ันใจในการตัดสินใจ 
2. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 
 

2. อ านาจการตัดสินใจยังอยูท่ี่ระดับผู้บริหารเป็น 
   ส่วนใหญ่   

 
 

3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีเก่ียวข้องกับการ 
    สร้างภาวะผู้น าไม่เพียงพอและไม่ท่ัวถึง 
    บุคลากรทุกกลุ่ม 

 
สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือลดแรงต้าน สิ่งท่ีต้องท าเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 

1. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพือ่ให้บุคลากรได้ 
    แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 

2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมท่ีเกี่ยวกับการ 
   พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 

 
เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 

1. มีการฝึกอบรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ 

1. มกีารฝึกอบรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
    ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ 

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผู้น า 

 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 

 
  

ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 

1. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
2. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น
ปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2 
การวางแผนอัตราก าลังและ
ปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับภารกิจ 

1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ
ถ่ายโอน 
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 
3 . จั ดท าและปรับปรุ งแผนอัต ราก า ลั งที่
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม
การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่ 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์วัฒนธรรม
ในการท างานของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดย 
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 3 
การพฒันาระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหน่ึงของ
สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 
5. จัดท าแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุนและ
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้
เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
7. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 
8 . การจัดท าฐานข้ อมู ลกลางใน ด้ านการ
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้
ข้อมูล 

1 . พัฒนาความรู้ด้ านทักษะ  IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2 . จัดท าฐานข้อมู ลสารสนเทศเพื่ อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

สรุปปัจจยัหลักแหง่ความส าเร็จเพือ่ก าหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
 



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้ น า  มี วิ สั ย ทั ศ น์  แ ล ะ
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค
ใหม่ ที่ ให้ ค วามส าคั ญ กั บ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผู้น า วิ สัยทั ศน์  อย่ างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่ อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผู้น า และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่
จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้
มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ
ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ ผู้ที่
เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
เป็นผู้ประเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2 . จั ด ท า ม า ต ร ฐ าน ก าร ส อ น งาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี
ประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่ านิ ยมให้ ข้ าราชการโดยน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางการ
ด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
4. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการให้
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมทั้งมกีารประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
6. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น
นโยบายเน้นหนักให้น าไปปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม 
7. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้บริหารส านัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด 

1. การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุ
คลกรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็น
ระยะอย่างสม่ าเสมอ 
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 6 
ก า ร พั ฒ น า ร ะ บ บ ส ร้ า ง
แรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่
มี ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ สู ง ไว้ กั บ
หน่วยงาน 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่อง ชัดเจน
และเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอื่น 
เกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรงกับ
สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่
อย่างต่อเนื่อง 
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มี
สมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรม 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ต่อเนื่องชัดเจน 
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่พนักงาน  

1. ปรับเปล่ียนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน
การท างาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม  ให้มี ประสิทธิภ าพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น 
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 8 
การบริหารทรัพยากรบุคคล
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ให้ตรงกับสมรรถนะประจ า

ต าแหน่ง 

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

1. มีการจัดท ารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่ งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์  การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  

 
 
 

 3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 9 
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู ้
 

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู ้
2.  มีแผนการจัดการความรู้ 
3.  รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่องค์
ความรู้ 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับ
การรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวม
แล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี10 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ

ข้าราชการ 
 
 
 
 

1 .  มีห ลัก สูตรการสร้างภาวะ ผู้น าให้ กั บ
ข้ าราชการที่ เหมาะสมและเปิ ด โอกาสให้
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรมอย่าง
ทั่วถึง 
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญและยินดีส่ง
บุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
2. การส่งบคุลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหาร บอนหนองส่วนต าบล  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

แบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 
วิสัยทัศน ์ ประเด็นยุทธศาสตร์ 

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

พันธกิจ 4. พัฒนาผู้บริหารให้มภีาวะผู้น า มีวิสัยทศัน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ใหค้วามส าคัญกบั    
บุคลากรผู้ปฏิบัตงิานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

1.  พัฒนา อบต.ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
2.  ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบคุลากร 
ระดับจังหวัดและตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้ 6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบคุลากรทีม่ีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน 
กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย 7. การเสริมสร้างคณุธรรม จริยธรรม ให้แก่บุคลากร 
3.  พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร  8. การบริหารทรัพยากรบคุคลและพัฒนาทรัพยากรบคุคลให้ตรงกบัสมรรถนะประจ า 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถท างานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการ ต าแหน่ง 
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี                                                                                                      9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
4.  พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังขององค์กรปกครองส่วน  10. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับขา้ราชการ 
ท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ           
5.  ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
ใหม้ีศักยภาพในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการ  
บ้านเมืองที่ดี    
6.  พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผลการ  
พัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ  
7.  ส่งเสริมให้ อบต. มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพ คนได้รับการพัฒนา  
ในทุกมิติ ทั้งทางร่างกาย จิตใจความรู้ ความสามารถทักษะประกอบอาชีพและ
ความมั่นคงในการด ารงชีวิตเพื่อน าไปสู่ความเข้มแข็งของครอบครัว 

 

8.  ส่งเสริมให้บุคลากรน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช้ในการด ารงชีวิต  
 
 



 
 

แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยทุธ์ 
 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  
มิติ เป้าประสงค ์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ 1 
ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร ์
 

1. การปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง 
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปจัจบุัน 

ระดับความส าเร็จในการปรับปรุง
โครงสร้างและอัตราก าลงั 

1. แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง อบต. 
2. โครงการการวิเคราะห์สภาพ
ก าลังคนและจัดท าคณุลักษณะงาน
เฉพาะต าแหน่ง 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประชุมเพื่อตดิตามผล
ในระดับตา่งๆ  
2. การประสานงานกับ
หน่วยงานที่เกีย่วข้องเพื่อ
รับทราบผลการด าเนินการ
หรือปัญหาตา่งๆ 

2. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้
ชัดเจน  (Career Path) 

ระดับความส าเร็จในการจดัท าแผน
สร้างเส้นทางความก้าวหนา้  (Career 
Path) 

1. แผนงานการสร้างเส้นทาง
ความก้าวหนา้ (Career Path) 
2. โครงการการให้ทุนการศึกษาแก่
ข้าราชการ 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประชุมเพื่อตดิตามผล
การด าเนินการ 
2. การเก็บรวบรวมข้อมูล
จากหน่วยงานที่เกีย่วขอ้งทั้ง
ในกรมและหนว่ยงาน
ภายนอก 

3. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม ่

ระดับความส าเร็จในการจดัท า
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

1. โครงการจดัท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม ่

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประชุมเพื่อตดิตาม
ความก้าวหนา้ของการ
ด าเนินการ 
2. การประเมินผลการจดัท า
สมรรถนะ 

4. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
 
 

ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุง
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  

1. แผนงานปรบัปรุงแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบคุคล สถ. 
2. แผนงานการหาความต้องการใน
การฝึกอบรม 
3. แผนงานการส่งเสริมให้น าความรู้
และทักษะจากการอบรมมาใชใ้นการ
ปฏิบตัิงาน 
4. แผนงานการประเมินประสิทธิผล
การศึกษาอบรมของบุคลากร 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประชุมเพื่อตดิตาม
ความก้าวหนา้ของการ
ด าเนินการ 

5. ประชาสัมพันธ์และจดัอบรมสมัมนาการ ระดับความส าเร็จของการประชา - 1. โครงการประชาสัมพันธ์การ งานการเจ้าหนา้ที ่ 1. การประเมินผลโครงการ 
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แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เป้าประสงค ์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหมใ่ห้
บุคลากรในหน่วยงาน 

สัมพันธ์และการจัดอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่

บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่
2. โครงการอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่

ส านักปลดั  2. การทดสอบความรู้หลัง
การอบรมสมัมนา 

 6. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กบัข้าราชการ 
 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กบัข้าราชการ อยา่งน้อย 
1 โครงการ 

1. แผนการสร้างหลักสตูรการพัฒนา
ภาวะผู้น าให้กบัข้าราชการ 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การน าหลกัสูตรไปใช้
ฝึกอบรม 
2. การพัฒนาหลักสตูร
หลังจากการน าไปใช ้

 7. การส่งบคุลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผูผ้่านการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น า 

1. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับการ
อบรม 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. จ านวนผู้เข้ารับการอบรม  
2. จ านวนผู้ผ่านการอบรม 

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ

ของการบริหาร
ทรัพยากร                

บุคคล 

1. จัดท าฐานข้อมูลบคุลากรให้ถูกต้องเป็น
ปัจจุบนั 

ระดับความส าเร็จในการจดัท า
ฐานข้อมูลบุคลากร 

1. โครงการจดัท าฐานขอ้มูลบคุลากร 
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิน่ 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประชุมหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง เช่น กลุม่งาน/ฝ่าย 
ในกองการเจ้าหน้าที ่บริษัทที่
ปรึกษา 
2. การประเมินผลความ
ถูกต้องของระบบ 

 2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบตัิงานดา้นบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ไดร้ับ
การจดัท าเป็นฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุน
การปฏบิัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานจัดท าฐานข้อมูลสารสน-
เทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบตัิงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบคุคล 
2. แผนงานเผยแพร่ข้อมูลขา่วสาร
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่าน
ช่อง ทางทีห่ลากหลาย เช่น การ
โทรศัพท์แจ้งข้อมูลข่าวสาร การส่ง
ข้อความเพื่อแจ้งข้อ มูลท่ีจ าเป็น
เร่งด่วน การจดัท าวารสารขา่วการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การเผยแพร่
ข้อมูลผ่านทางเว็บไซด ์

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประชุมหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพ่ือตดิตามผล 
2. การประเมินผลและพัฒนา
ระบบ 

   3. โครงการจดัท าคู่มือการบริหาร 
งานบุคคลของขา้ราชการ สถ. 

  

 3.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ที่ ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับการสรรหา 1.  แผนงานการสรรหาและบรรจุ งานการเจ้าหนา้ที ่  



 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เป้าประสงค ์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดยค านงึถึงวัฒนธรรมความคิด
ของบุคลากร 

และบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่โดย
ค านึงถงึวัฒนธรรมความคดิของ
บุคลากร 

แต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค านึงถงึวัฒนธรรมความคดิของ
บุคลากร 

ส านักปลดั  

มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ

การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

1. จัดท ารายละเอียดเกีย่วกับความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะในการท างาน 

ร้อยละความส าเร็จของการจัดท า
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

1. โครงการจดัท าสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 
2. โครงการศึกษาและวิเคราะหก์ลุ่ม
งาน (Job Family) 
3. โครงการพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของส านักงาน
ท้องถิ่นจังหวัด 
4. โครงการนิเทศงานการบริหาร 
งานบุคคลของส านักงานท้องถิ่น
จังหวดั ส านักงานท้องถิ่นอ าเภอ 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประชุมหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพ่ือตดิตามผลการ
ด าเนินการ 
2. การสัมภาษณ์ความ
คิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อ
เก็บรวบรวมขอ้มูล 
3. การนิเทศงาน 

 2. การสร้างและปรับกระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่
และเหมาะสมกบัภารกิจ 

ระดับความส าเร็จในการสร้างและ
ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ ค่านยิม 
และวัฒนธรรมในการท างานให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. โครงการสร้างและปรับเปล่ียน
กระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการ
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
การบริหารราชการแนวใหม่และ
เหมาะสมกับภารกิจ 
 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การจดัโครงการฝึกอบรม
ให้แก่บคุลากร 
2. การส่งบุคลากรไปอบรม
กับหน่วยงานอื่นๆ 
3. การประชุมเพื่อติดตามผล 

 3. การพัฒนาความรู้และทักษะดา้น IT ของ
บุคลากรกองการเจา้หนา้ที่อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่
ที่ได้รับการพัฒนาความรู้และทักษะ
ด้าน IT 

1. โครงการฝึกอบรมทกัษะด้าน IT 
แก่บุคลากร กองการเจา้หนา้ที ่

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประเมินผลโครงการ
ฝึกอบรม 
2. การทดสอบสมรรถนะของ
บุคลากรหลังจากเสร็จสิ้นการ
ฝึกอบรม 
 

 4. การพัฒนาผู้บริหารใหม้ีภาวะผู้น า     มี
วิสัยทัศน ์อยา่งเป็นระบบและตอ่เนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รบัการพัฒนา 1. โครงการพัฒนาผู้บริหารใหม้ภีาวะ
ผู้น า มวีิสัยทัศน ์
2. โครงการพัฒนาขา้ราชการตาม
หลักสูตรนายอ าเภอ หลักสูตรนัก

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประเมินผลผู้บริหารท่ี
ได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
วิสัยทัศน ์
2. การประชุมเพื่อตดิตาม



 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เป้าประสงค ์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
ปกครองระดับสูง ฯลฯ ความก้าวหนา้ของการด าเนิน

โครงการ 
 5. จัดให้มีระบบการสอนงาน 

(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและ
ผู้ปฏิบัตงิานควบคู่กันไป 

จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหนา้ที่ที่
ได้รับการสอนงาน 

1. แผนงานการสร้างระบบการสอน
งานในหน่วยงาน (Coaching) 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การตดิตามประเมินผล
การสอนงาน 
2. การปรับปรุงและพัฒนา
ระบบการสอนงาน 

 6. มีระบบการรักษาบุคลากรท่ีมสีมรรถนะ
สูง เช่น Talent Management 

ร้อยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ี
กรมฯ สามารถรักษาไว้ได ้

1. โครงการพัฒนาบคุลากรทีม่ี
สมรรถนะสูง (Talent Management) 
2. โครงการส่งข้าราชการเขา้ศึกษา
อบรมในหลักสูตรของสถาบัน 
หน่วยงานภายนอก  
3. โครงการพัฒนาและติดตาม
ประเมินผลการปฏบิัติงานของ
ข้าราชการบรรจุใหม่และรับโอน 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประเมินผลโครงการ 
2. การประเมินผลกลุ่ม 
เป้าหมาย 
 

 7. หน่วยงานมีแผนการจดัการความรู้  ระดับความส าเรจ็ของจดัท าแผนการ
จัดการความรู ้

1. แผนการจดัการความรู้  งานการเจ้าหนา้ที ่ 1. การประชุมเพื่อตดิตาม
ความก้าวหนา้ของการ
ด าเนินการ 

 8. องค์ความรู้ท่ีกระจดักระจายอยู่ได้รับการ
รวบรวม 

จ านวนองคค์วามรู้ท่ีได้รับการรวบรวม 1. แผนงานการรวบรวมองค์ความรู้
ในองค์กร 

ส านักปลดั  1. การรวบรวมองค์ความรู้
จากหน่วยงานต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง 

 9. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีได้รวบ รวม
แล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่
องค์ความรู ้

1. แผนการเผยแพร่องค์ความรู ้ งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. แบบประเมินผลการ
เรียนรู ้

มิติที่ 4 
ความพร้อมรับ
ผิดดา้นการ

บริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ
ปฏิบตัิงาน 

ระดับความส าเร็จในการจดัท า
กระบวนงานในการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหม้ีความโปร่งใส 

1. แผนงานการจดัท ามาตรฐาน
ความโปร่งใสในการบริหารงานบคุคล 
2. โครงการรณรงค์เพ่ือกระตุ้นให้
ภาคประชาชน/องคก์รปกครองส่วน
ท้องถิ่นแจ้งเบาะแสเฝ้าระวังทุจรติ
และประพฤติมิชอบ 
3. โครงการสร้างเครือขา่ยภาค

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประเมินและปรับปรุง
มาตรฐานความโปร่งใสในการ
บริหารงานบุคคล 
2. การประเมินผลโครงการ 
 



 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ  

มิติ เป้าประสงค ์ ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
ประชาชน/องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในการแจ้งเบาะแสเฝ้าระวัง
ทุจริตฯ  
 
 

2. มีการจดัท ารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

ระดับความส าเร็จในการจดัท า
มาตรฐานจริยธรรมของบคุลากรกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. แผนงานการจดัท ามาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประเมินและปรับปรุง
มาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิน่ 

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ใหบุ้คลากร
เข้าใจและปฏิบตัิตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรท่ีเขา้ใจและ
ปฏิบตัิตามค่านยิมของกรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการส่งเสริมและ
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบตัิตามค่านยิมของกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเขา้ใจและปฏิบตัิ
ตามคา่นิยมของกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวติ

และความสมดุล
ระหว่างชีวติกับ

การท างาน 

1. การจดัท าแผนการจดัสวัสดกิารของ 
บุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมนิผลเป็นระยะ
อย่างสม่ าเสมอ 

ระดับความส าเร็จในการจดัท าแผน
สวัสดิการของบุคลากรกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการจดัท าแผนสวัสดิการ
บุคลากร กรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประเมินผลและพัฒนา
แผนสวัสดิการกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 

2.  การส่งเสริมและสนับสนุนใหน้ าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวติ 

ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและ
สนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

1. โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้
ในการท างานและด ารงชีวติ 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงมา
ใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวติ 

 3.  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพชีวติและสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร 

1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวติและ
สร้างแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร 

งานการเจ้าหนา้ที ่
ส านักปลดั  

1. การประเมินผลโครงการ
พัฒนาคณุภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัด และแผนงาน/โครงการ 
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1.  ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.1 การปรับปรุงโครงสร้างและอตัรา ก าลังให้เหมาะสม
กับข้อเท็จจริงในปจัจุบนั 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง 

1.2 จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหนา้ (Career 
Path) ให้ชดัเจน 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจดัท าแผนสรา้งเส้นทาง
ความก้าวหนา้ 

2 . การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 
 

2.1  จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง ที่สอดคล้องกบัการบริหารทรัพยากร 
บุคคลภาครัฐแนวใหม ่

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการจดัท าสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่

2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบคุคล 
สถ. 

2.2.1 ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบคุคล สถ. 

2.3 ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่
ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

2.3.1 ระดับความส าเร็จของการประชา สัมพันธแ์ละการจดั
อบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่

3. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กบัข้าราชการ  
 
 
 

3.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ 
 

3.1.1 มีการฝึกอบรมที่เกีย่วกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กบั
ข้าราชการ อยา่งน้อย 1 โครงการ 

3.2 มีการส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น าให้กับข้าราชการ 

3.2.1 ร้อยละของผูผ้่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

2.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 
 

1.1 จัดท าฐานขอ้มูลบคุลากรใหถู้กต้องเปน็ปัจจุบัน 1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจดัฐานข้อมูลบคุลากร 

2. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบตัิงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

2.1 จัดท าฐานขอ้มูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบตัิงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจดัท าเปน็
ฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการปฏบิตัิงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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3.  ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 

1.1 จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู ้ทักษะ สมรรถนะ
ในการท างาน 

1.1.1 ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 
 



 
2. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

2.1 การสร้างและปรับกระบวนทศัน์ วัฒนธรรมในการ
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปล่ียนกระบวน
ทัศน์ คา่นยิม และวัฒนธรรมในการท างานให้เหมาะสมกับ
ภารกจิ 
 

3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบตัิงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

3.1 การพัฒนาความรู ้และทักษะด้าน IT  ของบคุลากร
กองการเจา้หนา้ที่ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

3.1.1 ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ
พัฒนาความรู้และทักษะดา้น IT 

4. การพัฒนาผู้บริหารใหม้ีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์
และพฤติกรรมของผู้บริหารยคุใหม่ที่ให้
ความส าคญักับบุคลากรควบคู่ไปกับประสิทธิภาพ
ของงาน  
 

4.1 การพัฒนาผู้บริหารให้มภีาวะผู้น า มีวิสยัทัศน ์อยา่ง
เป็นระบบและต่อเนื่อง 

4.1.1 ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

4.2 จัดใหม้ีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อพัฒนา
ภาวะผู้น าและผู้ปฏิบตัิงานควบคูก่ันไป 

4.2.1 จ านวนบุคลากรกองการเจา้หน้าที่ทีไ่ด้รับการสอนงาน 

5. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้  

5.1 มีระบบการรักษาบคุลากรทีม่ีสมรรถนะสูง เช่น 
Talent Management 
 

5.1.1 ร้อยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีกรมฯสามารถ
รักษาไว้ได ้

6. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 6.1 หน่วยงานมแีผน การจดัการความรู ้ 6.1.1 ระดับความส าเรจ็ของจดัท า แผนการจัดการความรู้ 
6.2 องค์ความรู้ท่ีกระจดักระจายอยู่ได้รับการรวบรวม 
 

6.2.1 จ านวนองค์ความรู้ท่ีได้รับการรวบรวม 

6.3 มีการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีได้รวบรวมแล้วให้กับ
บุคลากรอื่นได้เรียนรูด้้วย 

6.3.1 ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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4.  ความพร้อมรบัผิดด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่
ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
 

1.1 มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการปฏิบตัิงาน 1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจดัท ากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลใหม้ีความโปร่งใส 

1.2 มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจดัท ามาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.3 ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ
ปฏิบตัิตามค่านยิมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิน่ 

1.3.1 ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้าใจและปฏิบตัติามค่านิยมของ
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิน่ 



 
5.  คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ  
 

1.1 การจัดท าแผนการจดัสวัสดกิารของบคุลากรให้
สอดคล้องกับความต้องการของบคุลากร รวมทั้งมกีาร
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจดัท าแผนสวัสดิการของ
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2 การส่งเสริมและสนับสนุนใหน้ าหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพยีงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

1.3 การพัฒนาคณุภาพชีวติและสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร 

1.3.1 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาคณุภาพชีวิตและสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 



 

 

 

 

 

ประกาศองค์การบรหิารสว่นต าบลเขื่อน  
เรื่อง  นโยบาย  กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ขององค์การบริหารสว่นต าบลหนองบอน 
--------------------------------- 

องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐท่ีมีภารกิจในการส่งเสริมท้องถ่ินให้มีความ
เข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจท่ีมี
ความหลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เป็นมิติอีกหนึ่งท่ีจะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจ 
ให้ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินส าเร็จ
ลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้  

ดังนั้นเพื่อให้การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน 
เป็นไปด้วยความเรียบร้อย ประกอบกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
มีการท างานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง จึงอาศัยอ านาจตามความในมาตรา 15 และมาตรา 
25 วรรคท้าย แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 
ประกาศนโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน 
ดังรายละเอียดแนบท้ายประกาศฉบับนี้

   

จึงประกาศมาเพื่อทราบโดยท่ัวกัน
 

 

   ประกาศ   ณ  วันท่ี             พ.ศ. 256๖ 
 
 
                              (นายเรืองยศ  พจนนุสนธิ์) 
      

 

      
 

          

นายกองค์การบริหารส่วนต าบ หนองบอนล  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

์นธัมภาพกุ   ๑๔



 
 
 
 
 
 

ค าส่ังองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน 
      ที่      60/ ๒๕6๖  

เรื่อง  แต่งตั้งคณะท างานการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน 
-------------------------------- 

ด้วยองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน ได้ด าเนินการการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน โดยเป็นการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในส่วนราชการต่าง ๆ ซึ่งกระจัดกระจายอยู่
ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาอย่างเป็นระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองรวมทั้ง
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และเพื่อให้การด าเนินการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย จึงขอแต่งตั้งคณะท างาน ดังต่อไปน้ี 

ดังนั้นเพื่อให้การด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะท างานด าเนินการการจัดท า
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล องค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน ดังนี้ 
  ๑.

  นายกองค์การบริหารส่วนตำบลหนองบอน   ประธานกรรมการ 
   2.  หัวหน้าส่วนราชการองค์การบริหารส่วนตำบล   กรรมการ 

    
 

 
 3.  นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลหนองบอน

 
เลขานุการ 

   
 

คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
1. วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ครอบคลุมการ 

บรรลุเป้าหมาย และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์  
3. การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด 

ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ 
4. การจัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท า 

แผนงาน/โครงการรองรับ 
5. การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ต่อนายก อบต.   
6. การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของแผนงาน/โครงการ ให้

สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ  
7. การด าเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพื่อให้เกิดการปรับปรุงการ

ด าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป  
 

 ทั้งน้ี  ตั้งแต่บัดนี้เป็นต้นไป 
  

  ส่ัง    ณ    วันที่       ๑๔  กุมภาพันธ์    พ.ศ. ๒๕6๖ 
 
 
      (นาย   เรืองยศ  พจนนุสนธิ์) 
               นายกองค์การบริหารส่วนต าบ นองบอนหล  

 


