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ค าน า 

องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มี
ความเข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจ 
ทีม่ีความหลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้
ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วง 
ไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ที่วางเอาไว้  

 เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง  องค์การบริหาร 
ส่วนต าบลโพนบก ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก
ขึ้น โดยได้ด าเนินการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 5 ด้าน ที่ส 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   ดังนั้นเพื่อให้องคก์ารบริหารส่วนต าบลโพนบก มีแผนกลยุทธ์การบริหารงาน 
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่าง 
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้น 
ให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางและประเด็น 
ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  

องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  จะน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ได้รับการจัดท า เพ่ือเป้าหมายส าคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ “เป็นองค์การบริหาร 
ส่วนต าบลที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน”  

องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  



 

 

บทท่ี 1  

บททั่วไป  

วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก 

 วิสัยทัศน์  
 อบต.โพนบกพัฒนา ภายใต้แนวคิดใหม่ อบต.เป็นของประชาชน 

พันธกิจ  
 1 พัฒนาต าบลโพนบกเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  
 2 ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับระดับจังหวัดและกรม 
 ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้กระบวนการมี ส่วนร่วม
จากภาคีเครือข่าย  
 3 บริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรท้องถิ่นให้ท างานอย่างมืออาชีพ  4 
ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลโพนบกให้สามารถส่งมอบ  บริการ
สาธารณะให้ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน  

 ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  
 ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 8 เป้าประสงค์ และ 14 กลยุทธ์ ดังนี้  
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1: การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนต าบลโพนบกให้มี
สมรรถนะสูง 

เป้าประสงค์  กลยุทธ์  
1.  ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิด 
ผลสัมฤทธิ์ตามหลักการบริหารกิจการ 
บ้านเมืองที่ดี  

1.1  พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ์ 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
1.2  ติดตามประเมินผลการด าเนินงานของ อบต. 
อย่างเป็นระบบ  
1.3  น าการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาองค์กร  

2.  บุคลากร อบต. มีความเป็นมืออาชีพและ 
มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  

2.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต. ให้มีขีด 
ความสามารถสนองตอบต่อยุทธศาสตร์ จังหวัด  
2.2  เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานของ 
บุคลากร อบต.  

3.  อบต. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอ้ือ 
ต่อการปฏิบัติงาน  

3.1  พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ อบต. 
ส าหรับใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของ อบต.   



 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 :การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นในการพัฒนาต าบล  

เป้าประสงค์  กลยุทธ์  
1.  อบต. มีการบริหารจัดการที่ดีและมีการ 
ให้บริการสาธารณะที่มีคุณภาพแก่ประชาชน  

1.1  ส่งเสริมการบริหารจัดการของ อบต. ตาม 
หลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี.  
1.2  พัฒนาศักยภาพของ อบต. ให้สามารถ 
สนองตอบยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ  
1.3  ศึกษา  วิจัย และติดตามประเมินผลเพ่ือ 
พัฒนา อบต.  

2.  อบต. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ 
งบประมาณ การเงิน การคลังให้สามารถพ่ึงพา 
ตนเอง  

2.1  พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณ 
การเงิน การคลัง ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

3.  บุคลากรของ อบต. มีศักยภาพในการ 
ปฏิบัติงาน  

3.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ อบต. ให้
สามารถส่งมอบบริการสาธารณะได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3: การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหาร 
จัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

เป้าประสงค์  กลยุทธ์  
1. อบต. สามารถใช้ภาคีเครือข่ายให้เข้าร่วม
เป็น หุ้นส่วนการพัฒนาต าบลโพนบก  

1.1  สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเข้ามา 
มีส่วนร่วมในการบริหารงานและตรวจสอบการ 
ด าเนินงานของ อบต.  
1.2  เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากร 
อบต. และการสร้างและใช้ภาคีเครือข่าย  

2.  อบต. ได้รับความเชื่อม่ันจากประชาชน  2.1  เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เชิงรุกถึงผลงานที่โดด 
เด่นของ อบต.   



 

 

 บทท่ี ๒  

การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
 ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard)  

 

 องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ 
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว 
ประกอบด้วย  
  มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
  มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล    

 มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  มิตทิี่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  

 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและ 
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้  
 1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ สอดคล้อง
และสนับสนุนให้ อบต. บรรลพัุนธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
 2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วน ราชการ ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  
 3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ ดึงดูด 
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่ง จ าเป็นต่อ
ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  4) มี
แผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องใน การบริหารราชการ
หรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรง บันดาลใจให้กับข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน  

 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้  
  1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรร หา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  
  2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง    
 3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ 
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)  



  4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร 
บุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  

 มิติที ่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 รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือ พัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและ เป้าหมายของ
ส่วนราชการ  
  4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง 
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ 
เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน 
ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ  

  มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่ส่วน 
ราชการจะต้อง  
  1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน  
  2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้อง 
ก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

  มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วน
ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ ข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
  1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน 
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหาร ราชการและ
การให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่าง เต็มที่ โดยไม่
สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  
  2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ ตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  



  3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับ ข้าราชการ
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความ
พร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  

  มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะ
ช่วยท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงาน ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
หรือไม่ มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีใน ระดับน้อยแล้ว 
ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการ ประเมินดังกล่าว 
และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหาร ทรัพยากรบุคคลได้ตาม
หลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิติ  



 

 

 บทท่ี 3  

ขั้นตอนจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก 

 

องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

 1.แต่งตั้งคณะท างาน  
 เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนต าบล  ได้แต่งตั้งคณะท างานด าเนินการจัดการองค์ความรู้ใน 
องค์กร  ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก ที่  ๘  /25๖5  เมื่อวันที่  3  ตุลาคม  25๖5 
คณะท างานประกอบด้วย  
 ดังนั้นเพื่อให้การด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะท างาน ด าเนินการจัดการ
องค์ความรู้ในองค์กร ดังนี้  
 1.  นายกองค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  ประธานกรรมการ   
 2.  ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  กรรมการ  
 3.  หัวหน้าส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก   กรรมการ  
 4.  นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  กรรมการ/และเลขาฯ  

คณะท างานมีหน้าทีด่ังนี้  
1.ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  
2.จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร  
3.ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน  
4.พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม  
5.ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอ่ืน ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง  

 2.ประชุมคณะท างาน  
 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ 
บริหารส่วนต าบลโพนบก ทั้งหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  จึงได้มี
การประชุมคณะท างาน เพ่ือทบทวนเป้าหมาย แผนด าเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตาม 
ประเมินผลพร้อมสรุปบทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการด าเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพื่อสร้างระบบงาน ระบบ
การประเมินผล การสรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร และ
สร้างแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้บรรลุถึง วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ตามที่ได้ก าหนดไว้  



 

 3.  คณะท างานฯ ได้ก าหนดขั้นตอนในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตาม
แนวทาง โดยมีข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้  
 3.1การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น ยุทธศาสตร์ 
และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสียและผู้เกี่ยวข้องการ ประเมิน
สถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการ
วิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR และ
การวิเคราะห์แรงเสริม-แรงต้านของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตามแผนกลยุทธ์การบริหาร ทรัพยากร
บุคคล  
 3.2 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ครอบคลุมการ บรรลุ
เป้าหมาย และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์  
 3.3 การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด ผลการ
ปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์  
 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 าเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพ่ือให้เกิด 
การปรับปรุงการด าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป  

 4.  การด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้  
  4.1  คณะท างานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซึ่งได้
ก าหนดวิสัยทัศน์ให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วน 
ท้องถิ่นให้เป็นกลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา  ให้เป็น 
องค์กรที่มีสมรรถนะสูง จึงท าให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการ 
บริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความ 
ต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก เป็น 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการน าการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการน า 
เทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพ่ือให้กรมส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่นบรรลุถึงความส าเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการ 
เป็นองค์กรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะท างานฯ ไดน้ าผลการศึกษาการระดมความ 
คิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสยี และผู้เกี่ยวข้อง  จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผนกลยุทธ์ การ 
บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็น 
ดังกล่าวประกอบด้วย  
 4.1.1  การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากร บุคคลและการ
วิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วน ต าบลโพนบก ใน
ภายภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เก่ียวข้องกับการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ดังนี้  



 

1. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 – 3 ปีข้างหน้า คืออะไร  

1.1 ด้านกระบวนงาน  
1.  น าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรมบุคลากร  
 หรอืความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้ 
2.  มีประมวลค าถาม-ค าตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะท าให้องค์การ 
 บริหารส่วนต าบลโพนบกไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา  
3.  การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้ 
 ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่างแท้จริง เพื่อที่จะ 
 ถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย  
4.  การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม 5. 
 ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท างานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน  
6.  จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี  
7.  มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ  
8.  กระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น  
9.  สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน  
10. ลดขั้นตอนการท างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง  
11. กระจายอ านาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขึ้น  
12. ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก ได้ในทุกด้าน 
 ทุกกิจกรรม  
13. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้  
14. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม   ในหลักสูตร 
 ต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่ง  
15. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
16. ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง 17. 
ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน  
18. มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นย า สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจ   และบริหาร 
 ราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว  



 

1.2 ด้านบุคลากร 

1.   พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง  ดี  สุข  
  เก่ง =  มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอ่ืน มีความ 
สามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วน ราชการ 
อ่ืน  
  ดี  =    มีคุณธรรม  จริยธรรม โปร่งใส  รับผิดชอบ    
  สุข =   ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอ่ืน ๆ ในส านักงาน 

2.  บุคลากรต้องมีความรู้ ความช านาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากร ในทุก 
 ระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน า IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน  
3.  บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่
 บุคคลอื่น ๆ ได้  
4.  การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การก าหนด Career Path การจัดสวัสดิการต่าง 
ๆ 5.  เพ่ิมขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ แรงจูงใจอ่ืนๆ 
 ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  
6.  จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ  
7.  เพ่ิมบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน  
 บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพ่ีเลี้ยงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 8.  
 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
9.  บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์  
10. มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
11. บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ  
12. บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 13. 
ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  
1.3 ด้านทรัพยากร 

1.  
2.  
3.  

มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ  
น าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM)  
มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัย  

 ให้ทั้งระดับจังหวัด อ าเภอ โดยค านึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน  
4.  สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและท าให้การเข้าถึงสารสนเทศท าได้ง่ายและ 
 เท่าเทียมกัน เพื่อประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM)  
5.  น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์  

1.4 ด้านลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร  

 องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  
1.  องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการบริหารงาน 
2.  สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน  

 อย่างแท้จริง  



 

3.  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  มีความรู้ความเข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่าง 
 มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า  
4.  สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ  
5.  องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก จะต้องด าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด  
 มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ 6.  
 ในการพัฒนาต าบลนมะม่วง  
7.  องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก รับฟัง และน าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการด าเนินงาน  
ประชาชน  
1.  ประชาชนให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตส านึก และการเข้าร่วมในการด าเนินงาน    ของ 
 องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  
2.  
 ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากข้ึน ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล  นมะ
ม่วง ท างานได้สะดวกยิ่งขึ้น  
3.  ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล  นมะ
ม่วง  

 2. อะไรบ้างท่ีเป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น  

 

จุดแข็งหรือสิ่งท่ีดีที่องค์กรมีอยู่ 
 

1.  บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การบริหาร  
 งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก การเงิน  การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน 2. 
 การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น ให้แก่ประชาชน 
3.  มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการกรมและพนักงานท้องถิ่น และเป็นที่  
 ยอมรับจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
4.  มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพ้ืนที่ทั่วประเทศ  
5.  มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน  
6.  ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร  
7.  มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ การให้ทุนการศึกษา 
 ระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน  
 เป็นหน่วยงานที่มีพ้ืนฐานการท างานที่ดี มีวัฒนธรรมการท างานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้างความ 8.  
 เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้  
9.  มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น 10. 
ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง  



 

สิ่งท่ีมุ่งเน้น 
 

1.  การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

2.  เป็นหน่วยงานที่ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กที่ง่ายต่อการปรับเปลี่ยน  
3.  มีการน าระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายทั่วประเทศ  

 

3.อะไรบ้างท่ีเป็นสิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตาม  
เป้าหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 

1.  การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร 

2.  พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้  
3.  สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ  
 วิสัยทัศน์ ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

4.  พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
5.  การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้มีคุณภาพ  
6.  การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและการน าไปใช้
 ประโยชน์  
7.  บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  
8.  มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัฒน์ 9. 
 การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์”  
10. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ  
11. สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม  
12. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 13. 
บุคลากรมีสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจที่ได้รับ  

4. อะไรที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แต่ไม่ได้ท าในช่วงท่ีผ่านมาหรือท่าน   
 คาดหวังให้หน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 

1.  ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 

2.  พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน  
3.  ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม  
 ในการบริหารงานบุคคล  
4.  มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ 
 และเป็นปัจจุบัน  
5.  มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพื่อเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ 
 ที่สอดคล้องกับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต  
 มีการจัดท าฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ 6.  

ด้วยตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต  



 

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

4.1.2  จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้วจึงได้ก าหนดประเด็น 
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

ล าดบั  ประเด็นยุทธศาสตร์  
 1.  การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่  ความเป็น
เลิศ  
 2.  การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  
 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 3.  

4.  พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
5.  การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 6. 
 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ  
 การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
7.  

8.  การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร 
 ทรัพยากรบุคคล  
9.  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดล้อม  อย่างเป็น 
 ระบบและต่อเนื่อง  
 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 10.  
11.  การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู้ 
12.  การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 13. 
 การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 
 การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 14.  
15.  การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า 
 ต าแหน่ง  
16.  พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจ าเป็นใน 
 การเรียนรู้ และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ  
 ก าหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน 17.  
18.  บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการท างานขององค์กรโดยเน้นการท างานเป็นทีม 
 และการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
19.  พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ  



 

ล าดบั  ประเด็นยุทธศาสตร์  
20.  พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ  
21.  สร้างระบบ Logistic เพ่ือให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด  
22.  สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด าเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการ 
 สาธารณะ  
23.  พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการ 
 ปกครองท้องถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่ รับผิดชอบ
และงานภารกิจอย่างมืออาชีพ  
24.  พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และ  ผู้
ประเมิน เพ่ือให้สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง  
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.  การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม  
29.  การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม  

 ประกอบกับข้อมูลที่งานการเจ้าหน้าที่ ได้ด าเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหาร 
พนักงานส่วนต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจ าเดือน ซึ่งผลการระดมความ 
คิดเห็นมีประเด็นที่คล้ายคลึงกับการระดมความคิดเห็นข้างต้น  

 การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของ   
ประเด็นยุทธศาสตร์ และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์  

ประเด็นยุทธศาสตร์ 1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน  แรงต้าน/อุปสรรค  
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน  1. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล  
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่  2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออ านวยในการสร้าง 

  ความก้าวหน้า  
3. นโยบายรัฐบาล  3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ.  

 4. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ  
 5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ   

สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง  
 6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน    



 

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

  ชัดเจน (Career Path)  
 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือสร้าง 

  ความก้าวหน้าในอาชีพ  
 

เป้าประสงค์  ตัวช้ีวัด  
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/สิ่งสนับสนุน  แรงต้าน/อุปสรรค  
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการ  

วางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง   
ให้เหมาะสมกับภารกิจ  

1. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง 
  กระทรวง ทบวง กรม  

2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ   
เปลี่ยนแปลง  

2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
  ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)  
ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ  
 หน่วยงานที่มีความก้าวหน้ามากกว่า  

 4. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
  งานที่ได้รับมอบหมาย  

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน  สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม  
1. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ 
  ถ่ายโอน  

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง   
กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่  

2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้ 
  เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด  

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม  
การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ  
บริหารราชการแนวใหม่       



 

เป้าประสงค์  ตัวช้ีวัด  
1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ  

ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร  
ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ  

1. ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน  
กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการท างานให้  
เหมาะสมกับภารกิจ  

2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับ  
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย  
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร  

2.  ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ 
  บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร     
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง  วัฒนธรรม 
ความคิดของบุคลากร  

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน   
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

 

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

  ในการปฏิบัติงาน  
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 
  เครื่องมือในการตัดสินใจ   

2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
  เพียงพอ  

 3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก  
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน  สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม  
1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น 
  ระบบและต่อเนื่อง  

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
  ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร  

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง 
  เพียงพอ  

2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิด  
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้   
ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง  

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
  เทคโนโลยีจากภายนอก  

3. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
  ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ.  

4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน  
 เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ  
สมรรถนะของทุกต าแหน่ง  

4. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ  
 บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้  
ข้อมูล  

 

เป้าประสงค์  ตัวช้ีวัด  
1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 
  กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
  การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT   

2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
  ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดท า  
เป็นฐานข้อมูล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล       



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง  
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 : พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหาร  ยุค
ใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพ  
การปฏิบัติงาน  

 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน  แรงต้าน/อุปสรรค  
1. มีโครงการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารที่  

 หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก   
รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ  

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย  
ให้ความส าคัญกับการอบรม เพ่ือพัฒนา   
 Competency ของตนเอง  

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ  
ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการ  
ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ าเสมอ   

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/ 
  ไมค่่อยน่าสนใจ  

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา  
ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ  
 ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม  

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน  สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม  
1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ  

ผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็น  
ระบบและต่อเนื่อง  

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มี 
  คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่  

2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)  
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า  
และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป  

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการ 
  ฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึนเพียงใด  

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่ 
  จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร  

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่  
เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน  
ร่วมงานเป็นผู้ประเมิน  

 

เป้าประสงค์  ตัวช้ีวัด  
1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ 
  อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา  

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ 
  พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป  

2. จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
  สอนงาน       



 

 ท้องถิ่น   
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน  แรงต้าน/อุปสรรค  
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็น 
  นโยบายของรัฐบาล  

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง  
ไม่เหมาะสมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ  
ข้าราชการ    

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

ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจความ  
ต้องการที่แท้จริง  

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน  สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม  
1. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม  

คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี  
ประสิทธิภาพ   

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น  

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   
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ  

 

 

เป้าประสงค์  ตัวช้ีวัด  
1. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้  

สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร   
 รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ  

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ 
  บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา  
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและ  
ด ารงชีวิต  

2. ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน  
ให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน  
การท างานและด ารงชีวิต      



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 6:  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
สูง   ไว้กับหน่วยงาน  

 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน  แรงต้าน/อุปสรรค  
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม 
  การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน  

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของ  
 ข้าราชการ เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับ  
ต าแหน่งของบุคลากร  

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานกับ 
  หน่วยงาน  

 2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม  

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ  
มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให้  
 อยากย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า  

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน  สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม  
1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่องชัดเจน 
  และเกิดผลในทางปฏิบัติ  

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
  ต่อเนื่องชัดเจน  

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืน
เกี่ยวกับ   สวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่า
เทียม  

2. ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ 
  เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น  

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย  
งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง  
ต่อเนื่อง  

 

 

เป้าประสงค์  ตัวช้ีวัด  
1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ   
สูง เช่น Talent Management  

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ 
  สามารถรักษาไว้ได้  

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความ 
  ชัดเจนและเป็นรูปธรรม    

2. ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบสร้าง 
  แรงจูงใจในการท างาน      



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 7:  การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม 
  การปกครองท้องถิ่น  

 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน  แรงต้าน/อุปสรรค  
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ  1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง  
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  
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน  สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม  
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
  การท างาน  

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม  
จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ  
หลากหลายยิ่งขึ้น  

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
  คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม  

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
  และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม  

3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
  บุคลากร  

 

 

เป้าประสงค์  ตัวช้ีวัด  
1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
  บริหารงานบุคคล  

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานใน 
  การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส  

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร 
  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  

2. ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 
  จริยธรรมของกรม  

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
  และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม  

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
  ค่านิยมของกรม  

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
  สมรรถนะประจ าต าแหน่ง       



 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน  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)  ที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม  การ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ  
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น  
การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ  
ปฏิบัติงาน เป็นต้น  

 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน  สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม  
1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ  

สถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง  
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  
โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ  
จัดท า    

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร 
  ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่   

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร  
บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ให้สอดคล้องกับ  
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าต าแหน่ง  ที่
ก าหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน  ร่วมใน
การปรับปรุง  

 

 

เป้าประสงค์  ตัวช้ีวัด  
1. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ  

สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ  
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก  
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ  
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
  บุคคล สถ.  

2. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ   
ศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  

3. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ  
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้  
บุคลากรในหน่วยงาน  

3. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ  
การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว  
ใหม่     



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน  แรงต้าน/อุปสรรค  
1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม  

ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น 
  องค์กรแห่งการเรียนรู้  

2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน  2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ 
  เป็นหมวดหมู่  

 3. บุคลากรขาดความสนใจ  
 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน  สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม  
1. ท าแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็นแนวทางใน   
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่ 
  เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่  
ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น  
หมวดหมู่  

 

3.  ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ 
  เข้าถึงองค์ความรู้  

 

 

เป้าประสงค์  ตัวช้ีวัด  
1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  1. ระดับความส าเร็จของจัดท าแผนการจัดการ 

  ความรู้  
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
  รวบรวม  

2. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม  

3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว 
  ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย  

3. ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้  

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 10 : การพัฒนาภาวะผูน้ าให้กับข้าราชการ  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน  แรงต้าน/อุปสรรค  
1. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ  1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ  
2. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน  2. อ านาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็น 

  ส่วนใหญ่    
 3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ  

สร้างภาวะผู้น าไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึง  
บุคลากรทุกกลุ่ม        



 

สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน  สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม  
1. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ  1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้ 

  แสดงออกและกล้าตัดสินใจ  
2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ 
  พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  

 

 

เป้าประสงค์  ตัวช้ีวัด  
1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
  ให้กับข้าราชการ  

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
  ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1  โครงการ  

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ
พัฒนา   ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ   
ผู้น า    



 

 

สรุปปัจจัยหลักแหง่ความส าเร็จเพ่ือก าหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์  

 

ประเด็นยุทธศาสตร์  ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ  เป้าประสงค์  
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ  

1. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน  
2. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน  
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือ 
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 และ
ปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับภารกิจ  

1. เพ่ิมอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจ 
การถ่ายโอน  
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด  
3. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับ 
วัฒนธรรมการท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่  

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากร 
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ 
แนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ  
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร  
บุคคลแนวใหม่ โดย  
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ 
บุคลากร  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 
การพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูล สารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุน การปฏิบัติงาน
ด้านการ  
บริหารทรัพยากรบุคคล  

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

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ 
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น 
ระบบและต่อเนื่อง  
2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ 
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล  

  



 

ประเด็นยุทธศาสตร์  ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ  เป้าประสงค์  
 บริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวกในการเรียกใช้

ข้อมูล  

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ 
ผู้น า มีวิสัยทัศน์ และ 
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค 
ใหม่ที่ให้ความส าคัญกับ 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กับประสิทธิภาพการ 
ปฏิบัติงาน  

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา 
ภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ 
ต่อเนื่อง  
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา 
ภาวะผู้น า และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป  
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency 
ทีจ่ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร  
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น า 
ให้มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่  
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับ 
การฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น 
เพียงใด  
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่
เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
ร่วมงาน เป็นผู้ประเมิน  

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและ ต่อเนื่อง  
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าและ 
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
ของบุคลากร  

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

1. การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของ 
บุคลกรให้สอดคล้องกับความต้องการ 
ของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผล 
เป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ  
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น า หลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน การ
ท างานและด ารงชีวิต  

 



 

ประเด็นยุทธศาสตร์  ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ  เป้าประสงค์  
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 
การพัฒนาระบบสร้าง แ ร ง 
จู ง ใ จ เ พ่ื อ รั ก ษ า 
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
สูงไว้กับหน่วยงาน  

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่อง 
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ  
2. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจ อื่น 
เกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสม เท่า
เทียม  
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรง 
กับสายงานและการบริหารงานภาครัฐแนว 
ใหม่อย่างต่อเนื่อง  
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
ต่อเนื่องชัดเจน  
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ ชัดเจน
และเป็นรูปธรรมมากยิ่งข้ึน  

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่
มีสมรรถนะสูง เช่น Talent  
Management  
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ 
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่พนักงาน 

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของ บุคคล
ในการท างาน  
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการ  
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ 
บุคลากร  
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้าน คุณธรรม 
จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น  
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร 
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร  

1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใส 
ในการบริหารงานบุคคล  
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม 
ของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น  
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม 
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 8 
 การบริหารทรัพยากร 
 บุคคลและพัฒนา  
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

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

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

  3. มีการประชาสัมพันธ์และจัดอบรม 
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรใน  
หน่วยงาน  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 9 
 พัฒนาองค์กรให้เป็น 
 องค์กรแห่งการเรียนรู้  

1.  บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการ 
เรียนรู้  
2.  มีแผนการจัดการความรู้  

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ 
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ 
ได้รับการรวบรวม   



 

ประเด็นยุทธศาสตร์  ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ  เป้าประสงค์  
 3.  รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่องค์

ความรู้  
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้
เรียนรู้ด้วย  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่10 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ 
 ข้าราชการ 

1.  มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้น าให้กับ 
ข้าราชการที่เหมาะสมและเปิดโอกาสให้
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรม 
อย่างทั่วถึง  
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญและยินดีส่ง
บุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม  

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ
พัฒนา ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  

 



 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 องค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก 



 

แบบฟอรม์การจดัท าแผนกลยทุธด์า้นการบรหิารงานบคุคล  
วิสยัทศัน ์ ประเดน็ยทุธศาสตร ์ 

  มุง่พัฒนาเพ่ือ “เปน็องคก์ารบรหิารสว่นต าบลทีม่สีมรรถนะสงูใน การสง่เสรมิ
ทอ้งถิน่ ใหเ้ปน็กลไกในการพัฒนาต าบลไดอ้ยา่งยัง่ยนื”  

1. การสรา้งความกา้วหนา้ในสายอาชพี  
2. การวางแผนอัตราก าลงัและปรบัอัตราก าลงัใหเ้หมาะสมกบัภารกจิ  
3. การพัฒนาระบบฐานขอ้มลูสารสนเทศเพ่ือสนบัสนนุการปฏบิตังิานดา้นการบรหิารทรพัยากร 
บคุคล  

พนัธกจิ  4. พัฒนาผูบ้รหิารใหม้ภีาวะผูน้ า มวีสิยัทศัน ์และพฤตกิรรมของผูบ้รหิารยคุใหมท่ีใ่หค้วามส าคัญ 
กบับคุลากรผูป้ฏบิตังิานควบคูป่ระสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  
บคุลากรผูป้ฏบิตังิานควบคูป่ระสทิธภิาพการปฏบิตังิาน  

1. พัฒนา อบต.ใหเ้ปน็องคก์รทีม่สีมรรถนะสงู  

2. สง่เสรมิการจดัท าแผนพัฒนาทอ้งถิน่ใหส้อดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตรร์ะดบัจงัหวดั
และตอบสนองความตอ้งการของประชาชน  
ภายใตก้ระบวนการมสีว่นรว่มจากภาคเีครอืขา่ย  

5. การสง่เสรมิคณุภาพชวีติของบคุลากร  

6. การพัฒนาระบบสรา้งแรงจงูใจเพ่ือรกัษาบคุลากรทีม่ปีระสทิธภิาพสงูไวก้บัหนว่ยงาน  
7. การเสรมิสรา้งคณุธรรม จรยิธรรม ใหแ้กบ่คุลากร  

3. พัฒนาระบบการบรหิารงานบคุคลและเพ่ิมขดีความสามารถของ บคุลากร อปท. 
ใหส้ามารถท างานแบบมอือาชพีโดยยดึหลกัการ บรหิารกจิการบา้นเมอืงทีด่ ี 

8. การบรหิารทรพัยากรบคุคลและพัฒนาทรพัยากรบคุคลใหต้รงกบัสมรรถนะประจ าต าแหนง่  

9. พัฒนาองคก์รใหเ้ปน็องคก์รแหง่การเรยีนรู ้ 
4. พัฒนาระบบการบรหิารงบประมาณและการคลงัของ อปท. ใหม้ี
ประสทิธภิาพ  

10. การพัฒนาภาวะผูน้ าใหก้บัขา้ราชการ  
 

  

  



 

แบบฟอรม์รายงานแผนงาน/โครงการทีร่องรบัแผนกลยทุธ ์ 
แบบฟอรม์รายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชีวั้ด  แผนงาน/โครงการ  ผูร้บัผดิชอบ  การตดิตามผล  
มิตทิี ่1  
ความ  

สอดคลอ้ง  
เชงิ  

ยทุธศาสตร ์ 

1. การปรบัปรงุโครงสรา้งและ  
อัตราก าลงั  
ใหเ้หมาะสมกบัขอ้เทจ็จรงิในปจัจบุนั  

ระดบัความส าเรจ็ในการปรบัปรงุ 
โครงสรา้งและอัตราก าลงั  

1. แผนงานปรบัปรงุโครงสรา้ง 
และอัตราก าลงั อบต.  
2. โครงการการวเิคราะหส์ภาพ 
ก าลงัคนและจดัท าคณุลกัษณะ 
งานเฉพาะต าแหนง่  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประชมุเพ่ือ  
ตดิตามผลในระดบัตา่งๆ  
2. การประสานงานกบั 
หนว่ยงานทีเ่กีย่วขอ้งเพ่ือ 
รบัทราบผลการ  
ด าเนนิการหรอืปญัหา  
ตา่งๆ   

2. จดัท าแผนสรา้งเสน้ทาง  
ความกา้วหนา้ใหช้ดัเจน  (Career 
Path)  

ระดบัความส าเรจ็ในการจดัท า 
แผนสรา้งเสน้ทางความกา้วหนา้ 
(Career Path)  

1. แผนงานการสรา้งเสน้ทาง 
ความกา้วหนา้ (Career Path) 
2. โครงการการให้
ทนุการศกึษา แกข่า้ราชการ  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประชมุเพ่ือ  
ตดิตามผลการด าเนนิการ 
2. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
จากหนว่ยงานทีเ่กีย่วขอ้ง 
ทัง้ในกรมและหนว่ยงาน 
ภายนอก  

3. จดัท ารายละเอียดของสมรรถนะ 
หลกัและสมรรถนะประจ าต าแหนง่ที่
สอดคลอ้งกบัการบรหิารทรพัยากร 
บคุคลภาครฐัแนวใหม ่ 

ระดบัความส าเรจ็ในการจดัท า 
สมรรถนะหลกัและสมรรถนะ 
ประจ าต าแหนง่ทีส่อดคลอ้งกบั 
การบรหิารทรพัยากรบคุคล  
ภาครฐัแนวใหม ่ 

1. โครงการจดัท าสมรรถนะ 
หลกัและสมรรถนะประจ า  
ต าแหนง่ทีส่อดคลอ้งกบัการ 
บรหิารทรพัยากรบคุคลภาครฐั 
แนวใหม ่ 

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประชมุเพ่ือ  
ตดิตามความกา้วหนา้ของ 
การด าเนนิการ  
2. การประเมนิผลการ  
จดัท าสมรรถนะ  

4. ปรบัปรงุแผนยทุธศาสตรก์าร 
พัฒนาทรพัยากรบคุคล  

ระดบัของความส าเรจ็ในการ 
ปรบัปรงุแผนยทุธศาสตรก์าร 
พัฒนาทรพัยากรบคุคล  

1. แผนงานปรบัปรงุแผน  
ยทุธศาสตรก์ารพัฒนา
ทรพัยากร บคุคล สถ.  
2. แผนงานการหาความ  
ตอ้งการในการฝกึอบรม  
3. แผนงานการสง่เสรมิใหน้ า 
ความรูแ้ละทกัษะจากการอบรม 

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประชมุเพ่ือ  
ตดิตามความกา้วหนา้ของ 
การด าเนนิการ  

 



 

แบบฟอรม์รายการแผนงาน/โครงการ  
มิต ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชีวั้ด  แผนงาน/โครงการ  ผูร้บัผดิชอบ  การตดิตามผล  

   มาใชใ้นการปฏบิตังิาน  
4. แผนงานการประเมนิ  
ประสทิธผิลการศกึษาอบรมของ 
บคุลากร  

  

5. ประชาสมัพันธแ์ละจดัอบรม  
สมัมนาการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
ภาครฐัแนวใหมใ่หบ้คุลากรใน  
หนว่ยงาน  

ระดบัความส าเรจ็ของการประชา -
สมัพันธแ์ละการจดัอบรมการ  
บรหิารทรพัยากรบคุคลแนวใหม ่ 

1. โครงการประชาสมัพันธก์าร 
บรหิารทรพัยากรบคุคลแนวใหม ่
2. โครงการอบรมการบรหิาร  
ทรพัยากรบคุคลแนวใหม ่ 

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประเมนิผล  
โครงการ  
2. การทดสอบความรู้
หลงัการอบรมสมัมนา  

6. มกีารฝกึอบรมทีเ่กีย่วกบัการ 
พัฒนาภาวะผูน้ าใหก้บัขา้ราชการ  

มกีารฝกึอบรมทีเ่กีย่วกบัการ  
พัฒนาภาวะผูน้ าใหก้บัขา้ราชการ 
อยา่งนอ้ย 1 โครงการ  

1. แผนการสรา้งหลกัสตูรการ 
พัฒนาภาวะผูน้ าใหก้บั  
ขา้ราชการ  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การน าหลกัสตูรไปใช้
ฝกึอบรม  
2. การพัฒนาหลกัสตูร 
หลงัจากการน าไปใช ้ 

7. การสง่บคุลากรเขา้รบัการ
ฝกึอบรม การพัฒนาภาวะผูน้ าใหก้บั
ขา้ราชการ  

รอ้ยละของผูผ้า่นการฝกึอบรม 
การพัฒนาภาวะผูน้ า  

1. แผนการสง่บคุลากรเขา้รบั 
การอบรม  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. จ านวนผูเ้ขา้รบัการ 
อบรม  
2. จ านวนผูผ้า่นการ 
อบรม  

มิตทิี ่2  
ประสทิธภิาพ 

ของการ  
บรหิาร  

ทรพัยากร  
บคุคล  

1. จดัท าฐานขอ้มลูบคุลากรให้
ถกูตอ้ง เปน็ปจัจบุนั  

ระดบัความส าเรจ็ในการจดัท า 
ฐานขอ้มลูบคุลากร  

1. โครงการจดัท าฐานขอ้มลู 
บคุลากร กรมสง่เสรมิการ 
ปกครองทอ้งถิน่  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประชมุหนว่ยงาน 
ทีเ่กีย่วขอ้ง เชน่ กลุม่  
งาน/ฝา่ย ในกองการ  
เจา้หนา้ที ่บรษิทัทีป่รกึษา 
2. การประเมนิผลความ 
ถกูตอ้งของระบบ  

2. จดัท าฐานขอ้มลูสารสนเทศเพ่ือ 
สนบัสนนุการปฏบิตังิานดา้นบรหิาร 
ทรพัยากรบคุคล  

รอ้ยละของขอ้มลูสารสนเทศที่
ไดร้บัการจดัท าเปน็ฐานขอ้มลู 
เพ่ือสนบัสนนุการปฏบิตังิานดา้น 
การบรหิารทรพัยากรบคุคล  

1. แผนงานจดัท าฐานขอ้มลูสาร 
สน-เทศเพ่ือสนบัสนนุการ  
ปฏบิตังิานดา้นการบรหิาร  
ทรพัยากรบคุคล  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประชมุหนว่ยงาน 
ทีเ่กีย่วขอ้งเพ่ือตดิตามผล 
2. การประเมนิผลและ  
พัฒนาระบบ   



 

แบบฟอรม์รายการแผนงาน/โครงการ  
มิต ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชีวั้ด  แผนงาน/โครงการ  ผูร้บัผดิชอบ  การตดิตามผล  

   2. แผนงานเผยแพรข่อ้มลู  
ขา่วสารดา้นการบรหิาร  
ทรพัยากรบคุคลผา่นชอ่ง ทางที่
หลากหลาย เชน่ การโทรศพัท์
แจง้ขอ้มลูขา่วสาร การสง่  
ขอ้ความเพ่ือแจง้ขอ้ มลูทีจ่ าเปน็ 
เรง่ดว่น การจดัท าวารสารขา่ว 
การบรหิารทรพัยากรบคุคล การ 
เผยแพรข่อ้มลูผา่นทางเวบ็ไซด ์ 

  

   3. โครงการจดัท าคูม่อืการ 
บรหิาร งานบคุคลของ  
ขา้ราชการ สถ.  

  

3.  มกีารสรรหาและบรรจแุตง่ตัง้ที่
สอดคลอ้งกบัการบรหิารทรพัยากร 
บคุคลแนวใหม ่โดยค านงึถงึวฒันธรรม 
ความคดิของบคุลากร  

รอ้ยละของบคุลากรทีไ่ดร้บัการ 
สรรหาและบรรจแุตง่ตัง้ที ่
สอดคลอ้งกบัการบรหิาร  
ทรพัยากรบคุคลแนวใหม ่โดย 
ค านงึถงึวฒันธรรมความคดิของ 
บคุลากร  

1.  แผนงานการสรรหาและ  
บรรจแุตง่ตัง้ทีส่อดคลอ้งกบัการ 
บรหิารทรพัยากรบคุคลแนวใหม ่
โดยค านงึถงึวฒันธรรมความคดิ 
ของบคุลากร  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

 

มิตทิี ่3  
ประสทิธผิล 
ของการ  
บรหิาร  

ทรพัยากร  
บคุคล  

1. จดัท ารายละเอียดเกีย่วกบัความรู ้
ทกัษะ สมรรถนะในการท างาน  

รอ้ยละความส าเรจ็ของการจดัท า 
สมรรถนะประจ าต าแหนง่  

1. โครงการจดัท าสมรรถนะ  
ประจ าต าแหนง่  
2. โครงการศกึษาและวเิคราะห์
กลุม่งาน (Job Family)  
3. โครงการพัฒนาสมรรถนะ 
การบรหิารงานบคุคลของ  
ส านกังานทอ้งถิน่จงัหวดั  
4. โครงการนเิทศงานการ 

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประชมุหนว่ยงาน 
ทีเ่กีย่วขอ้งเพ่ือตดิตามผล 
การด าเนนิการ  
2. การสมัภาษณค์วาม  
คดิเหน็ของผูท้ีเ่กีย่วขอ้ง 
เพ่ือเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
3. การนเิทศงาน  

 



 

แบบฟอรม์รายการแผนงาน/โครงการ  
มิต ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชีวั้ด  แผนงาน/โครงการ  ผูร้บัผดิชอบ  การตดิตามผล  

   บรหิาร งานบคุคลของส านกังาน 
ทอ้งถิน่จงัหวดั ส านกังาน  
ทอ้งถิน่อ าเภอ  

  

2. การสรา้งและปรบักระบวนทศัน์
วฒันธรรมในการท างานของบคุลากร 
ใหส้อดคลอ้งกบัการบรหิารราชการ 
แนวใหมแ่ละเหมาะสมกบัภารกจิ  

ระดบัความส าเรจ็ในการสรา้ง 
และปรบัเปลีย่นกระบวนทศัน ์
คา่นยิม และวฒันธรรมในการ 
ท างานใหเ้หมาะสมกบัภารกจิ  

1. โครงการสรา้งและ  
ปรบัเปลีย่นกระบวนทศัน ์
วฒันธรรมในการท างานของ 
บคุลากรใหส้อดคลอ้งกบัการ 
บรหิารราชการแนวใหมแ่ละ 
เหมาะสมกบัภารกจิ  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การจดัโครงการ  
ฝกึอบรมใหแ้กบ่คุลากร 
2. การสง่บคุลากรไป  
อบรมกบัหนว่ยงานอ่ืนๆ  
3. การประชมุเพ่ือ
ตดิตาม ผล  

3. การพัฒนาความรูแ้ละทกัษะดา้น 
IT ของบคุลากรกองการเจา้หนา้ที่
อยา่งเปน็ระบบและตอ่เนือ่ง  

รอ้ยละของบคุลากรกองการ 
เจา้หนา้ทีท่ีไ่ดร้บัการพัฒนา 
ความรูแ้ละทกัษะดา้น IT  

1. โครงการฝกึอบรมทกัษะดา้น 
IT แกบ่คุลากร กองการ  
เจา้หนา้ที ่ 

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประเมนิผล  
โครงการฝกึอบรม  
2. การทดสอบสมรรถนะ 
ของบคุลากรหลงัจาก  
เสรจ็สิน้การฝกึอบรม  

 4. การพัฒนาผูบ้รหิารใหม้ภีาวะผูน้ า 
มวีสิยัทศัน ์อยา่งเปน็ระบบและ  
ตอ่เนือ่ง  

รอ้ยละของผูบ้รหิารทีไ่ดร้บัการ 
พัฒนา  

1. โครงการพัฒนาผูบ้รหิารใหม้ี
ภาวะผูน้ า มวีสิยัทศัน ์ 
2. โครงการพัฒนาขา้ราชการ 
ตามหลกัสตูรนายอ าเภอ  
หลกัสตูรนกัปกครองระดบัสงู 
ฯลฯ  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประเมนิผล  
ผูบ้รหิารทีไ่ดร้บัการ  
ฝกึอบรมเพ่ือพัฒนา  
วสิยัทศัน ์ 
2. การประชมุเพ่ือ  
ตดิตามความกา้วหนา้ของ 
การด าเนนิโครงการ  

5. จดัใหม้รีะบบการสอนงาน  
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผูน้ าและ 
ผูป้ฏบิตังิานควบคูก่นัไป  

จ านวนบคุลากรกองการ  
เจา้หนา้ทีท่ีไ่ดร้บัการสอนงาน  

1. แผนงานการสรา้งระบบการ 
สอนงานในหนว่ยงาน  
(Coaching)  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การตดิตามประเมนิผล 
การสอนงาน  
2. การปรบัปรงุและ  
พัฒนาระบบการสอนงาน   



 

แบบฟอรม์รายการแผนงาน/โครงการ  
มิต ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชีวั้ด  แผนงาน/โครงการ  ผูร้บัผดิชอบ  การตดิตามผล  

 6. มรีะบบการรกัษาบคุลากรทีม่ี
สมรรถนะสงู เชน่ Talent  
Management  

รอ้ยละของบคุลากรทีม่สีมรรถนะ 
สงูทีก่รมฯ สามารถรกัษาไวไ้ด ้ 

1. โครงการพัฒนาบคุลากรทีม่ี
สมรรถนะสงู (Talent  
Management)  
2. โครงการสง่ขา้ราชการเขา้  
ศกึษาอบรมในหลกัสตูรของ  
สถาบนั หนว่ยงานภายนอก  
3. โครงการพัฒนาและตดิตาม 
ประเมนิผลการปฏบิตังิานของ 
ขา้ราชการบรรจใุหมแ่ละรบัโอน  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประเมนิผล  
โครงการ  
2. การประเมนิผลกลุม่ 
เปา้หมาย  

7. หนวยงานมแผนการจดการความร   ระดบความสาเรจของจด
ทา แผนการจดัการความรู ้ 

1. แผนการจดัการความรู ้ งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประชมุเพ่ือ  
ตดิตามความกา้วหนา้ของ 
การด าเนนิการ  

8. องคค์วามรูท้ีก่ระจดักระจายอยู่
ไดร้บัการรวบรวม  

จ านวนองคค์วามรูท้ีไ่ดร้บัการ 
รวบรวม  

1. แผนงานการรวบรวมองค์
ความรูใ้นองคก์ร  

 1. การรวบรวมองค ์
ความรูจ้ากหนว่ยงานตา่ง 
 ๆทีเ่กีย่วขอ้ง  

9. มกีารเผยแพรอ่งคค์วามรูท้ีไ่ดร้วบ 
รวมแลว้ใหก้บับคุลากรอ่ืนไดเ้รยีนรู้
ดว้ย  

ระดบัความส าเรจ็ของการ 
เผยแพรอ่งคค์วามรู ้ 

1. แผนการเผยแพรอ่งคค์วามรู ้ งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. แบบประเมนิผลการ 
เรยีนรู ้ 

มิตทิี ่4  
ความพรอ้ม 
รบัผดิดา้น  
การบรหิาร 
ทรพัยากร  
บคุคล  

1. มกีารสรา้งมาตรฐานความโปรง่ใส 
ในการปฏบิตังิาน  

ระดบัความส าเรจ็ในการจดัท า 
กระบวนงานในการบรหิาร  
ทรพัยากรบคุคลใหม้คีวาม  
โปรง่ใส  

1. แผนงานการจดัท ามาตรฐาน 
ความโปรง่ใสในการบรหิารงาน 
บคุคล  
2. โครงการรณรงคเ์พ่ือกระตุน้ 
ใหภ้าคประชาชน/องคก์ร  
ปกครองสว่นทอ้งถิน่แจง้  
เบาะแสเฝา้ระวงัทจุรติและ  
ประพฤตมิชิอบ  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประเมนิและ  
ปรบัปรงุมาตรฐานความ 
โปรง่ใสในการบรหิารงาน 
บคุคล  
2. การประเมนิผล  
โครงการ  

 



 

แบบฟอรม์รายการแผนงาน/โครงการ  
มิต ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชีวั้ด  แผนงาน/โครงการ  ผูร้บัผดิชอบ  การตดิตามผล  

   3. โครงการสรา้งเครอืขา่ยภาค 
ประชาชน/องคก์รปกครองสว่น 
ทอ้งถิน่ ในการแจง้เบาะแสเฝา้ 
ระวงัทจุรติฯ  

  

2. มกีารจดัท ารายละเอียดมาตรฐาน 
จรยิธรรมของบคุลากรกรมสง่เสรมิ 
การปกครองทอ้งถิน่  

ระดบัความส าเรจ็ในการจดัท า 
มาตรฐานจรยิธรรมของบคุลากร 
กรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่  

1. แผนงานการจดัท ามาตรฐาน 
จรยิธรรมของบคุลากรกรม  
สง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประเมนิและ  
ปรบัปรงุมาตรฐาน  
จรยิธรรมของบคุลากร 
กรมสง่เสรมิการปกครอง 
ทอ้งถิน่  

3. สง่เสรมิและประชาสมัพันธใ์ห ้
บคุลากรเขา้ใจและปฏบิตัติามคา่นยิม 
ของกรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่  

รอ้ยละของบคุลากรทีเ่ขา้ใจและ 
ปฏบิตัติามคา่นยิมของกรม  
สง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่  

1. โครงการสง่เสรมิและ  
ประชาสมัพันธใ์หบ้คุลากรเขา้ใจ 
และปฏบิตัติามคา่นยิมของกรม 
สง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประเมนิผล  
โครงการสง่เสรมิและ  
ประชาสมัพันธใ์ห ้
บคุลากรเขา้ใจและ
ปฏบิตัติามคา่นยิมของ
กรม  
สง่เสรมิการปกครอง  
ทอ้งถิน่  มิตทิี ่5  

คณุภาพชวีติ 
และความ  
สมดลุ  

ระหวา่งชวีติ 
กบัการ  
ท างาน  

1. การจดัท าแผนการจดัสวสัดกิาร 
ของ  
บคุลากรใหส้อดคลอ้งกบัความ  
ตอ้งการของบคุลากร รวมทัง้มกีาร 
ประเมนิผลเปน็ระยะอยา่งสม ่าเสมอ  

ระดบัความส าเรจ็ในการจดัท า 
แผนสวสัดกิารของบคุลากรกรม 
สง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่  

1. โครงการจดัท าแผนสวสัดกิาร 
บคุลากร กรมสง่เสรมิการ  
ปกครองทอ้งถิน่  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประเมนิผลและ 
พัฒนาแผนสวสัดกิาร
กรม สง่เสรมิการ
ปกครอง  
ทอ้งถิน่  

2.  การสง่เสรมิและสนบัสนนุใหน้ า 
หลกัปรชัญาเศรษฐกจิพอเพียงมาใชใ้น 
การท างานและด ารงชวีติ  

ระดบัความส าเรจ็ในการสง่เสรมิ 
และสนบัสนนุปรชัญาเศรษฐกจิ 
พอเพียงมาใชใ้นการท างานและ 

1. โครงการสง่เสรมิสนบัสนนุ
ใหน้ าหลกัปรชัญาเศรษฐกจิ  
พอเพียงมาใชใ้นการท างานและ 

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประเมนิผล 
โครงการสง่เสรมิ  
สนบัสนนุใหน้ าหลกั  



 

แบบฟอรม์รายการแผนงาน/โครงการ  
มิต ิ เปา้ประสงค ์ ตวัชีวั้ด  แผนงาน/โครงการ  ผูร้บัผดิชอบ  การตดิตามผล  

  ด ารงชวีติ  ด ารงชวีติ   ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพียง 
มาใชใ้นการท างานและ 
ด ารงชวีติ  

3.  การพัฒนาคณุภาพชวีติและสรา้ง 
แรงจงูใจในการท างานของบคุลากร  

ระดบัความส าเรจ็ในการพัฒนา 
คณุภาพชวีติและสรา้งแรงจงูใจ 
ในการท างานของบคุลากร  

1. โครงการพัฒนาคณุภาพชวีติ 
และสรา้งแรงจงูใจในการท างาน 
ของบคุลากร  

งานบรหิารงานบคุคล 
ส านกังานปลดั  

1. การประเมนิผล  
โครงการพัฒนาคณุภาพ 
ชวีติและสรา้งแรงจงูใจใน 
การท างานของบคุลากร   



 

ประเดน็ยทุธศาสตร ์เปา้ประสงคเ์ชงิกลยทุธ ์ตวัชีวั้ด และแผนงาน/โครงการ  

มิตทิี ่ ประเดน็ยทุธศาสตร ์ เปา้ประสงคเ์ชงิกลยทุธ ์ ตวัชีวั้ด  
1.  ความสอดคลอ้งเชงิ 
ยทุธศาสตร ์ 

1. การสรา้งความกา้วหนา้ในสายอาชพี  1.1 การปรบัปรงุโครงสรา้งและอัตรา ก าลงัให้
เหมาะสมกบัขอ้เทจ็จรงิในปจัจบุนั  

1.1.1 ระดบัความส าเรจ็ในการปรบัปรงุโครงสรา้ง 
และอัตราก าลงั  

1.2 จดัท าแผนสรา้งเสน้ทางความกา้วหนา้ 
(Career Path) ใหช้ดัเจน  

1.2.1 ระดบัความส าเรจ็ในการจดัท าแผนสรา้ง 
เสน้ทางความกา้วหนา้  

2. การบรหิารทรพัยากรบคุคลและพัฒนา 
ทรพัยากรบคุคลใหต้รงกบัสมรรถนะประจ า 
ต าแหนง่  

2.1  จดัท ารายละเอียดของสมรรถนะหลกั
และ สมรรถนะประจ าต าแหนง่ ทีส่อดคลอ้งกบั
การ บรหิารทรพัยากร บคุคลภาครฐัแนวใหม ่ 

2.1.1 ระดบัความส าเรจ็ในการจดัท าสมรรถนะหลกั 
และสมรรถนะประจ าต าแหนง่ทีส่อดคลอ้งกบัการ 
บรหิารทรพัยากรบคุคลภาครฐัแนวใหม ่ 

2.2 ปรบัปรงุแผนยทุธศาสตรก์ารพัฒนา
ทรพัยากร บคุคล สถ.  

2.2.1 ระดบัของความส าเรจ็ในการปรบัปรงุแผน 
ยทุธศาสตรก์ารพัฒนาทรพัยากรบคุคล สถ.  

2.3 ประชาสมัพันธแ์ละจดัอบรมสมัมนาการ 
บรหิารทรพัยากรบคุคลภาครฐัแนวใหม ่ 
ใหบ้คุลากรในหนว่ยงาน  

2.3.1 ระดบัความส าเรจ็ของการประชา สมัพันธแ์ละ 
การจดัอบรมการบรหิารทรพัยากรบคุคลแนวใหม ่ 

3. การพัฒนาภาวะผูน้ าใหก้บัขา้ราชการ  3.1 มกีารฝกึอบรมทีเ่กีย่วกบัการพัฒนาภาวะผูน้ า 
ใหก้บัขา้ราชการ  

3.1.1 มกีารฝกึอบรมทีเ่กีย่วกบัการพัฒนาภาวะผูน้ า 
ใหก้บัขา้ราชการ อยา่งนอ้ย 1 โครงการ  

3.2 มกีารสง่บคุลากรเขา้รบัการฝกึอบรมการพัฒนา 
ภาวะผูน้ าใหก้บัขา้ราชการ  

3.2.1 รอ้ยละของผูผ้า่นการฝกึอบรมการพัฒนาภาวะ 
ผูน้ า  

2.  ประสทิธภิาพของการ 
บรหิารทรพัยากรบคุคล  

1. การสรา้งความกา้วหนา้ในสายอาชพี  1.1 จดัท าฐานขอ้มลูบคุลากรใหถ้กูตอ้งเปน็ 
ปจัจบุนั  

1.1.1 ระดบัความส าเรจ็ในการจดัฐานขอ้มลูบคุลากร  

2. การพัฒนาระบบฐานขอ้มลูสารสนเทศ 
เพ่ือสนบัสนนุการปฏบิตังิานดา้นการ  
บรหิารทรพัยากรบคุคล  

2.1 จดัท าฐานขอ้มลูสารสนเทศเพ่ือสนบัสนนุการ 
ปฏบิตังิานดา้นการบรหิารทรพัยากรบคุคล  

2.1.1 รอ้ยละของขอ้มลูสารสนเทศทีไ่ดร้บัการจดัท า 
เปน็ฐานขอ้มลูเพ่ือสนบัสนนุการปฏบิตังิานดา้นการ 
บรหิารทรพัยากรบคุคล  

 



 

มิตทิี ่ ประเดน็ยทุธศาสตร ์ เปา้ประสงคเ์ชงิกลยทุธ ์ ตวัชีวั้ด  
3.  ประสทิธภิาพของการ 
บรหิารทรพัยากรบคุคล  

1. การสรา้งความกา้วหนา้ในสายอาชพี  1.1 จดัท ารายละเอียดเกีย่วกบัความรู ้ทกัษะ 
สมรรถนะในการท างาน  

1.1.1 รอ้ยละความส าเรจ็ของการจดัท าสมรรถนะ 
ประจ าต าแหนง่  

2. การวางแผนอัตราก าลงัและปรบั 
อัตราก าลงัใหเ้หมาะสมกบัภารกจิ  

2.1 การสรา้งและปรบักระบวนทศัน ์วฒันธรรมใน 
การท างานของบคุลากรใหส้อดคลอ้งกบัการ
บรหิาร ราชการแนวใหมแ่ละเหมาะสมกบัภารกจิ  

2.1.1 ระดบัความส าเรจ็ในการสรา้งและปรบัเปลีย่น 
กระบวนทศัน ์คา่นยิม และวฒันธรรมในการท างานให้
เหมาะสมกบัภารกจิ  

3. การพัฒนาระบบฐานขอ้มลูสารสนเทศ 
เพ่ือสนบัสนนุการปฏบิตังิานดา้นการ  
บรหิารทรพัยากรบคุคล  

3.1 การพัฒนาความรู ้ และทกัษะดา้น IT  
ของ บคุลากรกองการเจา้หนา้ที ่ อยา่งเปน็
ระบบและ ตอ่เนือ่ง  

3.1.1 รอ้ยละของบคุลากรกองการเจา้หนา้ทีท่ีไ่ดร้บั 
การพัฒนาความรูแ้ละทกัษะดา้น IT  

4. การพัฒนาผูบ้รหิารใหม้ภีาวะผูน้ า มี
วสิยัทศันแ์ละพฤตกิรรมของผูบ้รหิารยคุ 
ใหมท่ีใ่หค้วามส าคญักบับคุลากรควบคูไ่ป 
กบัประสทิธภิาพของงาน  

4.1 การพัฒนาผูบ้รหิารใหม้ภีาวะผูน้ า มวีสิยัทศัน ์
อยา่งเปน็ระบบและตอ่เนือ่ง  

4.1.1 รอ้ยละของผูบ้รหิารทีไ่ดร้บัการพัฒนา  

4.2 จดัใหม้รีะบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ 
พัฒนาภาวะผูน้ าและผูป้ฏบิตังิานควบคูก่นัไป  

4.2.1 จ านวนบคุลากรกองการเจา้หนา้ทีท่ีไ่ดร้บั
การ สอนงาน  

5. การพัฒนาระบบสรา้งแรงจงูใจเพ่ือ
รกัษา บคุลากรทีม่ปีระสทิธภิาพสงูไว ้ 

5.1 มรีะบบการรกัษาบคุลากรทีม่สีมรรถนะสงู 
เชน่ Talent Management  

5.1.1 รอ้ยละของบคุลากรทีม่สีมรรถนะสงูทีก่รมฯ 
สามารถรกัษาไวไ้ด ้ 

6. พัฒนาองคก์รใหเ้ปน็องคก์รแหง่การ 
เรยีนรู ้ 

6.1 หนว่ยงานมแีผน การจดัการความรู ้ 6.1.1 ระดบัความส าเรจ็ของจดัท า แผนการจดัการ 
ความรู ้ 

6.2 องคค์วามรูท้ีก่ระจดักระจายอยูไ่ดร้บัการ 
รวบรวม  

6.2.1 จ านวนองคค์วามรูท้ีไ่ดร้บัการรวบรวม  

6.3 มกีารเผยแพรอ่งคค์วามรูท้ีไ่ดร้วบรวมแลว้ 
ใหก้บับคุลากรอ่ืนไดเ้รยีนรูด้ว้ย  

6.3.1 ระดบัความส าเรจ็ของการเผยแพรอ่งคค์วามรู ้ 

 



 

มิตทิี ่ ประเดน็ยทุธศาสตร ์ เปา้ประสงคเ์ชงิกลยทุธ ์ ตวัชีวั้ด  
4.  ความพรอ้มรบัผดิ  
ดา้นการบรหิารทรพัยากร 
บคุคล  

1. เสรมิสรา้งคณุธรรมและจรยิธรรมใหแ้ก่
ขา้ราชการกรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่  

1.1 มกีารสรา้งมาตรฐานความโปรง่ใสในการ 
ปฏบิตังิาน  

1.1.1 ระดบัความส าเรจ็ในการจดัท ากระบวนงานใน 
การบรหิารทรพัยากรบคุคลใหม้คีวามโปรง่ใส  

1.2 มกีารจดัท ารายละเอียดมาตรฐาน  
จรยิธรรมของบคุลากรกรมสง่เสรมิการ
ปกครอง ทอ้งถิน่  

1.2.1 ระดบัความส าเรจ็ในการจดัท า
มาตรฐาน จรยิธรรมของบคุลากรกรมสง่เสรมิ
การปกครอง ทอ้งถิน่  

1.3 สง่เสรมิและประชาสมัพันธใ์หบ้คุลากรเขา้ใจ 
และปฏบิตัติามคา่นยิมของกรมสง่เสรมิการ  
ปกครองทอ้งถิน่  

1.3.1 รอ้ยละของบคุลากรทีเ่ขา้ใจและปฏบิตัิ
ตาม คา่นยิมของกรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่  

5.  คณุภาพชวิีตและ  
ความสมดลุระหว่างชวิีต 
กบัการท างาน  

1. การสง่เสรมิคณุภาพชวีติของขา้ราชการ  1.1 การจดัท าแผนการจดัสวสัดกิารของบคุลากร 
ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของบคุลากร รวมทัง้ 
มกีารประเมนิผลเปน็ระยะอยา่งสม ่าเสมอ  

1.1.1 ระดบัความส าเรจ็ในการจดัท าแผนสวสัดกิาร 
ของบคุลากรกรมสง่เสรมิการปกครองทอ้งถิน่  

1.2 การสง่เสรมิและสนบัสนนุใหน้ าหลกัปรชัญา 
เศรษฐกจิพอเพียงมาใชใ้นการท างานและด ารงชวีติ  

1.2.1 ระดบัความส าเรจ็ในการสง่เสรมิและสนบัสนนุ 
ปรชัญาเศรษฐกจิพอเพียงมาใชใ้นการท างานและ 
ด ารงชวีติ  

1.3 การพัฒนาคณุภาพชวีติและสรา้งแรงจงูใจใน 
การท างานของบคุลากร  

1.3.1 ระดบัความส าเรจ็ในการพัฒนาคณุภาพชวีติ 
และสรา้งแรงจงูใจในการท างาน   



 

ภาคผนวก 



 

 

ประกาศองค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  
เรื่อง  นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 ขององค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  
 --------------------------------------------  

องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มี
ความเข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจ 
ที่มีความหลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป็นมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจ ให้
ประสบความส าเร็จ และถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จ 
ลุล่วงไปได้ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ที่วางเอาไว้  

ดังนั้นเพื่อให้การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก เป็นไปด้วย 
ความเรียบร้อย ประกอบกับการบริหารบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล มีการท างานอย่างเป็น ระบบ
และต่อเนื่อง จึงอาศัยอ านาจตามความในมาตรา 15 และมาตรา 25 วรรคท้าย แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ประกาศนโยบายการบริหารงาน ด้านทรัพยากรบุคคล 
ขององค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก ดังรายละเอียดแนบท้ายประกาศฉบับนี้  

จึงประกาศมาเพ่ือทราบโดยทั่วกัน  

ประกาศ   ณ  วันที่    4   มกราคม  พ.ศ. 25๖6  

 

 (นายวาสนา  ตะวะนะ)  
 นายกองค์การบริหารส่วนต าบลโพนบก  

 


