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สารบัญ 
หน้า 

บทท่ี ๑ บทท่ัวไป   ๔ 
• วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เบึาประสงค์กลยุทธ์ ขององค์การบริหารส่วน

ตําบลพร่อน 
บทท่ี ๒ การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล   ๖ 

• มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล(HR Scorecard) 
- มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเซิงยุทธศาสตร์       ๖ 
- มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   ๗ 
- มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๗ 
- มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดขอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๘ 
- มิติท่ี ๔ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน ๘ 
- และหลักเกณฑ์การพัฒนา 

บทท่ี ๓ ขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ๙ 
• แต่งต้ังคณะทํางาน ๙ 
• ประชุมคณะทํางาน ๙ 
• กําหนดขั้นตอนในการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหาร ๑๐ 

ทรัพยากรบุคคล 
• การดําเนินงานตามข้ันตอน ๑๐ 
- วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ๑๐ 
- เบ้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ 11 
* ด้านกระบวนงาน ๑๑ 
* ด้านบุคลากร ๑๒ 
* ด้านทรัพยากร ๑๓ 
* ด้านลูกค้า /ผู้'รับ'บริการ (หน่วยงาน/ประซาซน) ๑๓ 

- วิเคราะห์ SWOT ๑๔ 
- วิเคราะห์ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑๖ 
- บึจจัยแห่งความสําเร็จ ๓๐ 
- จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ๓๔ 
-    ภาคผนวก   



 
                                           คํานํา 

องค์การบริหารส่วนตําบล เป็นหน่วยงานของรัฐท่ีมีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความ 
เข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประซาซนได้อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นภารกิจท่ีมีความ 
หลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายด้านโดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่ง ท่ี
จะซาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความสําเร็จ และ
ถือเป็นปจัจัยสําคัญท่ีจะทําให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตาม วัตถุประสงค์ท่ี
วางเอาไว้ 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง องค์การบริหารส่วน 
ตําบลพร่อน ได้จัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนตําบลพร่อนขึ้น โดยได้
ดําเนินการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ ๕ ด้าน ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด ได้แก่ ๑.ความสอดคล้องเซิงกล
ยุทธ์ ๒.ประสิทธิภาพซองการบริหารทรัพยากรบุคคล ๓.ประสิทธิผลซองการบริหารทรัพยากรบุคคล ๔.ความ
พร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๕.คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่าง'ชีวิตกับการทํางาน และหลักเกณฑ์การพัฒนา คุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอดรับ กับวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ดังนั้นเพื่อให้องค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน มีแผนกลยุทธ์การบริหารงาน ทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถ
ตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่าง เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึง
ได้ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้น ,ให้ผู้มี ส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการกําหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตร์ใน การพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน จะนําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีได้รับ การ
จัดทํา เพื่อเปูาหมายสําคัญในการผลักคัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนตําบลท่ีมี 
สมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาตําบลได้อย่างยั่งยืน” 

คณะทํางานการจัดการความรู้ในองค์กร KM 
องค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน 

 
 
 
 
 
 



 บทท่ี ๑ 
บทท่ัวไป 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การบริหารส่วนต าบลพพร่อน 
• วิสัยทัศน์ 

มุ่งพัฒนาเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนตําบลท่ีมีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไก 
ในการพัฒนาตําบลได้อย่างยั่งยืน” 

• พันธกิจ 
๑ พัฒนาตําบลบึงกาสามให้เป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง 
๒ ส่งเสริมการจัดทําแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับระดับจังหวัดและกรม  

ส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นตอบสนองความต้องการของประซาซนภายใต้กระบวนการ มีส่วน
ร่วมจากภาคีเครือข่าย 

๓ บริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรท้องถิ่นให้ทํางานอย่างมืออาชีพ  
๔ ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนตําบลบึงกาสามให้สามารถส่ง มอบ   
บริการสาธารณะให้ประซาซนได้อย่างมีมาตรฐาน 

• ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลพร่อน 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นประกอบด้วย ๓ ยุทธศาสตร์ ๘ เปูาประสงค์ และ ๑๔ กลยุทธ์ ดังนี้ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑: การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนต าบลพร่อนให้ มี

สมรรถนะสูง 

 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
๑. ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิด ผลสัมฤทธิ์
ตามหลักการบริหารกิจการ บ้านเมืองท่ีดี 

๑.๑ พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ์ 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
๑.๒ ติดตามประเมินผลการดําเนินงานของ อบต. 
อย่างเป็นระบบ 

๑.๓ น่าการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนา องค์กร 
เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 

๒. บุคลากร อบต. มีความเป็นมืออาชีพและ มี
คุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

๒.๑ พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต. ให้มขีีด 
ความสามารถสนองตอบต่อยุทธศาสตร์ จังหวัด 
๒.๒ เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการ ปฏิบัติงาน
ของบุคลากร อบต. 

๓. อบต. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเอื้อ ต่อการ
ปฏิบัติงาน 

๓.๑ พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศซอง อบต. 
สําหรับใซ้สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจซอง 
อบต. 

 



ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ ะ การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์กรปกครอง ส่วน
ท้องถ่ินในการพัฒนาต าบล 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓: การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ 
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 

 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
๑. อบต. มีการบริหารจัดการท่ีดีและมีการ ให้บริการ
สาธารณะท่ีมีคุณภาพแก่ประซาซน 

๑.๑ ส่งเสริมการบริหารจัดการซอง อบต. ตาม 
หลักเกณฑ์การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี. 
๑.๒ พัฒนาศักยภาพซอง อบต. ให้สามารถ 
สนองตอบยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ 
๑.๓ ศึกษา วิจัย และติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนา 
อบต. 

๒. อบต. มีซีดความสามารถในการบริหารจัดการ 
งบประมาณ การเงิน การคลังให้สามารถพึ่งพา 
ตนเอง 

๒.๑ พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณ 
การเงิน การคลัง ซององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๓. บุคลากรซอง อบต. มีศักยภาพในการ ปฏิบัติงาน ๓.๑ พัฒนาสมรรถนะบุคลากรซอง อบต. ให้ 
สามารถส่งมอบบริการสาธารณะได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 

 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ 
๑. อบต. สามารถใช้ภาคีเครือข่ายให้เข้าร่วมเบ้น 
หุ้นส่วนการพัฒนาตําบลพร่อน 

๑.๑ สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเช้ามา มี
ส่วนร่วมในการบริหารงานและตรวจสอบการ 
ดําเนินงานซอง อบต. 

๑.๒ เสริมสร้างซีดความสามารถซองบุคลากร อบต. 
และการสร้างและใช้ภาคีเครือข่าย 

๒. อบต. ได้รับความเซื่อมั่นจากประซาซน ๒.๑ เผยแพร่ประซาสัมพันธ์เซิงรุกถึงผลงานท่ีโดด 
เด่นซอง อบต. 

 



บทท่ี ๒ 
การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

องค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน ได้จัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ มาตรฐาน
ความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว ประกอบด้วย 

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเซิงยุทธศาสตร์ 
มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติท่ี ๔ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

^มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีแนวทางและ วิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

๑) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง และ
สนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเบึาหมายและวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 

๒) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเซิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กําลังคนมี ขนาด
และสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของส่วนราชการ ท้ังใน ปัจจุบันและ
อนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุซ่องว่างด้านความ ต้องการกําลังคนและ
มีแผนเพื่อลดซ่องว่างดังกล่าว 

๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้ได้มา
พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเป็นต่อความ คงอยู่และขีด
ความสามารถในการแช่งชันชองส่วนราชการ (Talent Management) 

๔) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ 
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ี ผู้น่าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและสร้างแรงบันดาลใจ ให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มี
ลักษณะดังต่อไปนี้ 

๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เซ่น การสรรหา ดัดเลือก 
การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร ทรัพยากรบุคคล
อื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

๒) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต้อง เท่ียงตรง ทันสมัย และ
นํามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

๓) ลัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ งบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความ
คุ้มค่า (Value for Money) 

๔) มีการน่าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร บุคคลของ
ส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 



มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ส่วนราชการก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้ 

๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและ ผู้ปฏิบัติงานซึ่ง
จําเป็นต่อการบรรลุเปูาหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 

๒) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

๓) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมท้ังส่งเสริมให้มีการ แบ่งปัน
แลกเปล่ียนข้อมูลและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนา ข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับการบรรลุภารกิจและเปูาหมายของส่วน ราชการ 

๔) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกต่างและ จัดสําดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกซื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล และผลงานของทีมงานกับ
ความสําเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

 มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
๑) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน

การดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษย
ซน 

๒) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้จะต้อง กําหนดให้ความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร บุคคลของส่วนราชการ 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การท่ีส่วนราชการมี
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน่าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
ดังนี้ 

๑) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางานระบบงาน และ
บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการน่าเทคโนโลยีการส่ือสารเข้ามาไข้ในการบริหารราชการและการ ให้บริการแก่
ประซาซน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี โดยไม่สูญเลีย รูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัว 

๒) มีการจัดสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม 
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

๓) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันตีระหว่างฝุายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กําลังคนมีความพร้อมท่ี จะ
ขับเคล่ือนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีต้องการ 

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง ๕ มิติ เป็นเครื่องมือท่ี'จะ ช่วยทํา
ให้ส่วนราชการไข้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครง การ มาตรการดําเนินงานด้านการ บริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มาก น้อยเพียงใด 
หากยังไม่มีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการ จะต้องมีการพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการ ยกระดับประสิทธิภาพและ
คุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และ กรอบมาตรฐานความสําเร็จท้ัง ๕ 
มิติ



บทท่ี ๓ 
ขั้นตอนจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน 

องค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

๑. แต่งต้ังคณะทํางาน 
เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนตําบล ได้แต่งต้ังคณะทํางานการจัดการความรู้ในองค์กร KM ตามคําส่ังองค์การ

บริหารส่วนตําบลพร่อน ท่ี ๒๔/๒๔๖๑ เมื่อ ๓ มกราคม ๒๔๖๑ ซึ่งคณะทํางาน ประกอบด้วย 
ดังนั้นเพื่อให้การดําเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งต้ัง คณะทํางานดําเนินการ จัดการองค์ความรู้

ในองค์กร ดังนี ้
๑. นายกองค์การบริหารส่วนตําบลพร ่ ประธานกรรมการ 
๒. ปลัดองค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน กรรมการ 
๓. หัวหน้าส่วนราชการองค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน       กรรมการ  
๔. นักทรัพยากรบุคคลองค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน       กรรมการ/และเลขาฯ 

คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
๑. ดําเนินการจัดทําแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนตําบลพพร่อน  
๒. จัดทําแผนจัดความรู้ในองค์กร 
๓. ดําเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการดําเนินงานตามแผนงาน 
๔. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการดําเนินกิจกรรม 
๔. ประซาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและดําเนินการอื่น ๆ ในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง 

๒. ประชุมคณะท างาน 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลของ องค์การบริหารส่วน

ตําบลพพพร่อน ท้ังหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงได้มีการประชุมคณะทํางาน เพื่อ
ทบทวนเปูาหมาย แผนดําเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตาม ประเมินผลพร้อมสรุปบทเรียน ต่าง ๆ ท่ีได้จากการ
ดําเนินการตามแผนท่ีผ่านมา เพื่อสร้างระบบงาน ระบบ การประเมินผล การสรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการทํางาน 
ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรและสร้าง แรงจูงใจ ความผาสุก  ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีจะทําให้
บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามท่ีได้กําหนดไว้ 

๓. คณะทํางานฯ ได้ก าหนดขั้นตอนในการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม 
แนวทาง โดยมีข้อสรุปข้ันตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้ 

๓.๑ การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น ยุทธศาสตร์ และศึกษา
ข้อมูลท่ีได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้องการ ประเมินสถานภาพและผลการประเมิน จุด
แข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ผล การวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความสําคัญของประเด็น
ทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR และการวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้านของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตาม
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๓.๒ การกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ครอบคลุมการบรรลุ เปูา,หมาย และ
จัดลําดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร์ 

3.3 การกําหนดเปูาประสงค์เซิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการ ปฏิบัติงานของแต่ละ
เปูาประสงค์ 
                ๓.๔ การจัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดทําแผนงาน/ โครงการรองรับ 
                ๓.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ต่อนายก อบต. 

 



 
๓.๖ การจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของแผนงาน/ โครงการ ให้สอด 

คล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ 
                  ๓.๗ การดําเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพื่อให้เกิด การปรับปรุง 
การดําเนินการครั้งต่อ ๆ ไป 

๔. การด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ 
๔.๑ คณะทํางานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา ซึ่งได้กําหนด วิสัยทัศน์

ให้องค์กรปกครองห้องถิ่นเป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ เป็นกลไกในการ
พัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา ให้เป็นองค์กรท่ีมี สมรรถนะสูง จึงทําให้เห็นทิศทาง
ของการพัฒนาท่ีจะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการบริหารจัดการท่ีดีมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเป็น
ธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการและสอดคล้องกับ ยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การ
บริหารส่วนตําบลพร่อน เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยการน่า การจัดการความรู้ (KM) มาใช่ในการพัฒนาองค์กร รวมถึง
มีการน่าเทคโนโลยีมาใช่สนับสนุนการปฏิบัติงานได้ อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพื่อให้กรมส่งเสริมการปกครองห้องถิ่น
บรรลุถึงความสําเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบ การบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเป็นองค์กรท่ีมี
ความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะทํางานฯ ได้นําผลการศึกษาการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสีย 
และผู้เกี่ยวข้อง จากการสัมมนาเซิงปฏิบัติการการจัดทําแผนกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูล
ประกอบการ ปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นดังกล่าวประกอบด้วย 

๔.๑.๑ การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากรบุคคล และ
การวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน ในภายภาค
หน้า ของผู้มีส่วนใด้ส่วนเสีย (Stakeholder) ท่ีเกี่ยวช่องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

๑.1 ด้านกระบวนงาน 
       ๑ นําเอาระบบ IT เช้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บช่อมูล การฝึกอบรมบุคลากร 

 หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานทําให้สามารถทํางานทดแทนกันได้  
๒  มีประมวลดําถาม-ดําตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะทําให้องค์การ 
 บริหารส่วนตําบลพร่อนไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา  

๓  การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ท่ีซัดเจน วิธีปฏิบัติซัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ข้ีแจงให้ 
 สํานักงานห้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่างแห้จริง เพื่อท่ีจะ 

          ถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแห้จริงด้วย 
      ๔  การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม 
      5  ยืดประซาซนเป็นศูนย์กลางในการทํางานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน 
      ๖  จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิซาการและเทคโนโลยี 
      ๗  มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานท่ีถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ 
      ๘  กระจายอํานาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น  



     9  สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการท่ีซัดเจน  
   ๑๐ ลดขั้นตอนการทํางานให้มีความรวดเร็ว กระซับ ถูกต้อง 
   ๑๑ กระจายอํานาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขั้น 
   ๑๒ ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนชององค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน ได้ในทุก 

ด้าน ทุกกิจกรรม 
   ๑๓ มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเท่ียงตรง เช่ือถือได้ 
   ๑๔ มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเน้นระบบคุณธรรม เซ่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม ในหลักสูตร 

ต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ตําแหน่ง 
   ๑5 กระบวนงานมีความซัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   ๑๖ ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเช่ือมโยงกระบวนงานชองหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง 
   ๑๗ ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน 
   ๑๘ มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลท่ีถูกต้องแม่นยํา สามารถนําไปประกอบการตัดสินใจ และบริหาร 

ราชการได้อย่างซัดเจน รวดเร็ว 

๑.๒ ด้านบุคลากร 
      ๑  พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ ๓ ประการ = เก่ง ดี สุข 

เก่ง = มีความรู้เป็นท่ียอมรับชององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอื่น มีความ สามารถ มีทักษะ 
ศิลปะในการประสานงานเป็นท่ียอมรับชององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วน ราชการ อื่น 

ดี = มีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส รับผิดชอบ  
สุข = ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ ในสํานักงาน  

๒ บุคลากรต้องมีความรู้ ความชํานาญ และเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากร ในทุก 
ระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน่า IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน  

๓ บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่ 
           บุคคลอื่น ๆ ได้ 
     ๔ การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีส่ิงจูงใจ เซ่น การกําหนด Career Path การจัดสวัสดิการต่าง 6 
     5 เพิ่มขวัญกําลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่างๆ เซ่น สวัสดิการ แรงจูงใจอื่นๆ 

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
     ๖ วัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ 
     ๗ เพิ่มบุคลากรท่ีมีทักษะเฉพาะด้าน 
     ๘ บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ท่ีมาติดต่อ และเป็นพี่เล้ียงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ 
     ๙ บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์ 
   ๑๐ มีแผนการ'ฝืกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสมํ่าเสมอ 
   ๑๑ บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 
   ๑๒ บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปล่ียนแปลง 
   ๑๓ ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

๑.๓ ด้านทรัพยากร 
     ๑ มีการพัฒนา IT ท่ีเหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
     2 นําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการวัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM)  



            3  มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัย 
ให้ท้ังระดับจังหวัด อําเภอ โดยคํานึงถึงสภาพพื้นท่ีในการปฏิบัติงาน  
           ๔  สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและทําให้การเข้าถึงสารสนเทศทําได้ง่ายและ 
เท่าเทียมกัน เพื่อประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM) 

๕ นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 

๑.๔ ด้านลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร 
• องค์การบริหารส่วนต าบลพริอน 

     ๑ องค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (ธรรมาภิบาล) ในการ 
บริหารงาน 

     ๒ สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประซาซนอย่างแท้จริง 
     ๓ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน มีความรู้ความเช้าใจ สามารถน่าไปปฏิบัติได้อย่าง 

ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า  
     ๔ สามารถให้บริการแก่ประซาซนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ 
     ๕ องค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน จะต้องดําเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด 
     ๖ มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ท่ีมีความเช่ียวชาญในการพัฒนาตําบล 

พร่อน 
     ๗ องค์การบริหารส่วนตําบลบึงกาสาม รับฟูง และน่าความคิดเห็นของประซาซนมาใช้ในการดําเนินงาน 

• ประชาชน 
     ๑ ประซาซนให้ความสําคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตสํานึก และการเช้าร่วมในการดําเนินงานของ 

องค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน 
     ๒ ประซาซนเช้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ทําให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนตําบล 

พร่อน ทํางานได้สะดวกยิ่งขึ้น 
     ๓ ประซาซนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนตําบล 

พร่อน 

๒.อะไรบ้างที่เปน็จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น 
จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่ 
๑  บุคลากรมีความรู้ ความเช่ียวชาญในหน้าท่ีในด้านต่าง ๆ เข่น การบริหารงบประมาณ การบริหาร 

  งานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลบึงกาสาม การเงิน การคลัง ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน  
           ๒   การเป็นหน่วยงานท่ีได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น ให้แก่ประซาซน 

๓  มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ช้าราชการกรมและพนักงานท้องถิ่น และเป็นท่ียอมรับจาก 
                องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

๔  มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพื้นท่ีท่ัวประเทศ 
๕  มข้ีอระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าท่ีไว้อย่างซัดเจน 
๖  ผู้บริหารให้ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
๗  มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน เข่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ การให้ทุนการศึกษา 

               ระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน



             8  เป็นหน่วยงานท่ีมีพื้นฐานการทํางานท่ีดี มีวัฒนธรรมการทํางานท่ีสร้างสรรค์ สามารถสร้างความ เปล่ียนแปลง
ให้กับองค์กรได้  
             ๙ มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอืน่ 

๑๐ ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลาย สามารถทํางานได้หลายตําแหน่ง 

สิ่งที่มุ่งเน้น 
๑  การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
๒  เป็นหน่วยงานท่ีค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปล่ียน 
๓  มีการน่าระบบไอทีมาเช่ือมโยงเครือข่ายท่ัวประเทศ 

๓. อะไรบ้างที่เปน็สิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผลส าเร็จตาม เป้าหมาย
สูงสุดที่คาดหวัง 
๑  การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร 
๒  พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้!นภารกิจของหน่วยงานและสามารถทํางานทดแทนกันได้ 
๓  สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น่าในการบริหารเปล่ียนแปลง รวมท้ังปรับเปล่ียนทัศนคติ วิสัยทัศน์ ของ 
    บุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปล่ียนแปลง  
๔  พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๕  การสร้างองค์กรให้ “จ๋ิวแต่แจ๋ว” เข่น การสร้างบุคลากรท่ีมีอยู่อย่างจ๋ากัดให้มีคุณภาพ 
๖  การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและการน่าไปใช้ 

                ประโยชน์ 
๗  บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
๘  มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสมํ่าเสมอเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไปในยุคโลกาภิวัฒน์ 
๙  การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์” 
๑๐  สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ 
๑๑  สร้างจิตสํานึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการท่ีดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
๑๒  จัดสภาพแวดล้อมการทํางาน และสวัสดีการท่ีเหมาะสมให้กับบุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจในการทํางาน 
๑๓  บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจท่ีได้รับ 

 ๔. อะไรที่หน่วยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แต่ไม่ไต้ท าในช่วงที่ผ่านมาหรือท่าน คาดหวังให้หน่วยบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 

     ๑ ยึดหลักสมรรถนะและผลลัมฤทธของงานในการประเมินบุคลากร 
     ๒ พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพื่อให้มีการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการทํางาน 
     ๓ ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการทํางานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรมในการ 

บริหารงานบุคคล 
     ๔ มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านซ่องทางต่างๆ อย่างสมํ่าเสมอและ 

                    เป็นปจัจุบัน 
                5  มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพื่อเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ ท่ีสอดคล้อง  



                กับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
            6  มีการจัดทําฐานข้อมูลบุคคลท่ีถูกต้อง ทันสมัย โดยท่ีข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ด้วยตนเองผ่าน 
เครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต  
           ๗  การกําหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ควรมีความซัดเจนโดยกําหนดแผนไว้ล่วงหน้า 

   ๘ สร้างขวัญกําลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเล่ือนตําแหน่ง การแต่งต้ัง (ย้าย) การอบรมศึกษาดูงาน 
   ๙ มีการกําหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างซัดเจน เพื่อสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร 
 ๑๐ สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น่าในการบริหารเปล่ียนแปลง 
 ๑๑ การรักษาคนในองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention) 
 ๑๒ การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ เข่น เรื่องเงินโบนัส 
 ๑๓ มีแผนในการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างซัดเจนและเพียงพอ 
 ๑๔ กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

๔.๑.๒ จากการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทาย ความคาดหวังแล้วจึงได้กําหนดประเด็น ยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
๑ การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
๒ การพัฒนาสภาพแวดส้อมท่ีเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
๓ พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 
๔ พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
๔ การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
๖ การล่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ 
๗       การสรรหา บรรจุ แต่งต้ัง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
๘ การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๙ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการส่ิงแวดส้อม อย่างเป็นระบบ 

และต่อเนื่อง 
๑๐ การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
๑๑ การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู้ 
๑๒ การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
๑๓ การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว้ 
๑๔ การพัฒนาภาวะผู้น่าให้กับข้าราชการ 
๑๔ การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจําตําแหน่ง 
๑๖ พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจําเป็นในการเรียนรู้ 

และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
๑๗ กําหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการดําเนินงานให้ซัดเจน 
๑๘ บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทํางานขององค์กรโดยเน้นการทํางานเป็นทีม และการเป็น 

หุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง  
๑๙ พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 
๒๐ พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
๒๑ สร้างระบบ Logistic เพื่อให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
๒๒ สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนห้องถิ่น ดําเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการสาธารณะ  



ล าดับ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
๒๓ พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าท่ีท่ีรับผิดขอบและงานภารกิจอย่างมือ 
อาชีพ 

๒๔ พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท้ังในส่วนชองเครื่องมือ วิธีการ และผู้ประเมิน เพื่อให้สามารถ 
ให้ส่ิงตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง  

๒5 กําหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการดําเนินงานให้ซัดเจน 
๒๖ สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาส่ิงอํานวยความสะดวก พัฒนาระบบการทํางาน และ 

บรรยากาศชองการทํางานแบบมีส่วนร่วม การทํางานเป็นทีม การทํางานอย่างมีความสุข และงานบรรลุผล 
๒๗ พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูลความรู้และนํา 

เทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้  
๒๘ การเพิ่มสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม 
๒๙ การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ทํางานแบบมีส่วนร่วม 

ประกอบกับข้อมูลท่ีงานการเจ้าหน้าท่ี ได้ดําเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหาร พนักงานส่วน
ตําบล ลูกจ้างประจํา และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจําเดือน ซึ่งผลการระดมความคิดเห็น มีประเด็นท่ีคล้ายคลึง
กับการระดมความคิดเห็นข้างต้น 

การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
                                               และการก าหนดเป้าประสงค์เซิงกลยุทธ์ 

 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน ๑. การจํากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
๒. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ ๒. ระเบียบกฎหมายไม่เอื้ออํานวยในการสร้าง 

ความก้าวหน้า 
๓. นโยบายรัฐบาล ๓. โครงสร้างการบริหารงานชอง สถ. 
 ๔. มาตรการจํากัดกําลังคนภาครัฐ 
 ๔. ชาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ สมรรถนะ

เฉพาะตําแหน่ง 
 ๖. ชาดฐานข้อมูลอัตรากําลังท่ีเป็นบีจจุบัน 
 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. จัดทําฐานข้อมูลอัตรากําลังให้เป็นปัจจุบัน ๑. จัดทําแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ ซัดเจน 

(Career Path) 
 ๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทํางานเพื่อสร้าง 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
เป้าประสงค์ ตัวขีวั้ด 

๑. จัดทําฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น'ปัจจุบัน ๑. ระดับความสําเร็จในการจัดทําฐานข้อมูล บุคลากร 

๒. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลังให้เหมาะสม ๒. ระดับความสําเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง 
 



 

 

 

 

กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน และอัตรากําลัง 
๓. จัดทําแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ ซัดเจน 

(Career Path) 
๓. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสร้าง เส้นทาง

ความก้าวหน้า 
๔. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ สมรรถนะ

ในการทํางาน 
๔. ร้อยละความสําเร็จของการจัดทําสมรรถนะ ประจํา

ตําแหน่ง 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๒: การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. ผู้บริหารระดับสูงให้ความสําคัญกับการ วางแผน
อัตรากําลังและการปรับอัตรากําลัง 
ให้เหมาะสมกับภารกิจ 

๑. ถูกจํากัดด้านอัตรากําลังจากการปรับปรุง กระทรวง 
ทบวง กรม 

๒. บุคลากรมีความพร้อมท่ีจะยอมรับการ 
เปล่ียนแปลง 

๒. มีภารกิจเพิ่มข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอน 
ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนห้องถิ่น 

 ๓. บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย) 
ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนห้องถิน่หรือ หน่วยงานท่ี
มีความก้าวหน้ามากกว่า 

 ๔. อัตรากําลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ งานท่ี
ได้รับมอบหมาย 

 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. เพิ่มอัตรากําลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ ถ่าย

โอน 
๑. จัดทําและปรับปรุงแผนอัตรากําลังท่ีสอดคล้อง กับ

ความเป็นจริงตามภารกิจหน้าท่ี 
๒. บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให้ เป็นไป

ตามกรอบท่ีกําหนด 
๒. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม การ

ทํางานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ บริหาร
ราชการแนวใหม่ 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
๑. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการ 

ทํางานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร 
ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

๑. ระดับความสําเร็จในการสร้างและปรับเปล่ียน 
กระบวนทัศน์ วัฒนธรรมในการทํางานให้ 
เหมาะสมกับภารกิจ 

๒. มีการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังท่ีสอดคล้องกับ การ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย คํานึงถึง
วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

๒. ร้อยละของบุคลากรท่ีได้รับการสรรหาและ บรรจุ
แต่งต้ังท่ีสอดคล้องกับการบริหาร ทรัพยากรบุคคลแนว
ใหม่ โดยคํานึงถึง วัฒนธรรม ความคิดของบุคลากร 

 



ประเด็นยุทธศาสตร์ ๓ : การพัฒนาระบบฐานขอ้มูลสารสนเทศเพือ่สนบัสนนุการปฏิบัติงาน ด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนน แรงด้าน/อุปสรรค 
๑.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความสําคัญ ๑. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน่าไปใช้ ใน

การปฏิบัติงาน 
๒. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น 

เครื่องมือในการตัดสินใจ 
๒. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง เพียงพอ 

 ๓. ต้องพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงด้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 

๑. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น ระบบ
และต่อเนื่อง 

๑. จัดทําแผนงาน/โครงการเพื่อสนับสนุนและ ส่งเสริม
ตามความต้องการด้าน ของบุคลากร 

๒. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง เพียงพอ ๒. ผู้บริหารต้องให้ความสําคัญและผลักคันให้เกิด 
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศท่ีสามารถน่ามาใช้ 
ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 

๓. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ เทคโนโลยี
จากภายนอก 

๓. จัดทํามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

๔. กําหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน เทคโนโลยี
และสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ สมรรถนะของ
ทุกตําแหน่ง 

๔. การจัดทําฐานข้อมูลกลางในด้านการ บริหารงาน
บุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ ข้อมูล 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
๑. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของบุคลากร 

กองการเจ้าหน้าท่ีอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๑. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับ การพัฒนา

ความรู้และทักษะด้าน IT 
๒. จัดทําฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ 

ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๒. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดทํา เป็น

ฐานข้อมูล เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 



 
 
 
 
 

   ประเด็นยุทธศาสตร์ ๔: พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ 
                   ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

 

 

 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. มีโครงการ'ฝืกอบรมสําหรับผู้บริหารที่ 

หลากหลาย ท้ังโครงการภายในและภายนอก 
รวมท้ังโครงการศึกษาดงานต่าง ๆ 

๑. ผู้บริหารบางส่วนท่ีเข้ารับการ'ฝืกอบรมไม่ค่อย ให้
ความสําคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา 
Competency ของตนเอง 

๒. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
ราชการโดยให้ความสําคัญกับการดําเนินการ ตาม
ยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสมํ่าเสมอ 

๒. หลักสูตรการ'ฝืกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/ 
ไม่ค่อยน่าสนใจ 

 ๓. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
ภาวะผู้น่า วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของ ผู้บริหาร
อย่างเป็นรูปธรรม 

 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ ผู้น่าการ

พัฒนาภาวะผู้น่า วิ สัยทัศน์ อย่างเป็น ระบบและ
ต่อเนื่อง 

๑. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น่าให้มี 
คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 

๒. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน (Coaching) 
เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น่า และ
ผูป้ฏิบัติงานควบคูก่ันไป 

๒. มีระบบประเมินผลผูบ้ริหารท่ีเข้ารับการ ฝึกอบรม
ว่ามีศักยภาพเพิ่มมากข้ึนเพียงใด 

๓. จัดการ'ฝืกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่ จ าเป็น
และต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

๓. มีระบบการประเมินผูบ้ริหาร โดยใหผู้้ที่ เกี่ยวข้อง 
เซ่น ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อน ร่วมงานเป็นผู้
ประเมิน 

 

เป้าประสงค์ ตัวขี้'วัด 
๑. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น่า มีวิสัยทัศน์ อย่าง

เป็นระบบและต่อเนื่อง 
๑. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

๒. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อ พัฒนา
ภาวะผู้น่าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

๒. จํานวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการ สอน
งาน 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
               ประเด็นยุทธศาสตร์ ๖: การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง 

ไว้กับหน่วยงาน 

 

 

 
 
 
 
 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม การ

ปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน 
๑. ความไม่ซัดเจนในความก้าวหน้าของ ข้าราชการ 

เซ่น การเปล่ียนสายงาน ระดับ ตําแหน่งของ
บุคลากร 

๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทํางานกับ 
หน่วยงาน 

๒. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 

 ๓. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการท่ีว่างานราชการ มี
ค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงทําให้ อยากย้าย
ไปสู่หน่วยงานท่ีค่าตอบแทนดิกว่า 

 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังท่ีต่อเนื่องซัดเจน และ

เกิดผลในทางปฏิบัติ 
๑. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ ต่อเนื่อง

ซัดเจน 
๒. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอื่นเกี่ยวกับ 

สวัสดิการให้ม่ความเหมาะสมเท่าเทียม 
๒. ทําระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความซัดเจน และ เป็น

รูปธรรมมากยิ่งขึ้น 
๓. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรูให้ตรงกับสาย งาน

และการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อย่าง ต่อเนื่อง 
 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
๑. มีระบบการรักษาไว้ซึง่ข้าราชการท่ีมีสมรรถนะ สูง 

เซ่น Talent Management 
๑. ร้อยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีกรมฯ 

สามารถรักษาไว่ได้ 
๒. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้มีความ ซัด

เจนและเป็นรูปธรรม 
๒. ระดับความสําเร็จของการสร้างระบบสร้าง 

แรงจูงใจในการทํางาน 
 



 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๗: การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม การปกครองห้องถ่ิน 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ผ้บริหารและบุคลากรให้ความสําคัญ ๑. บุคลากรต่อต้านการเปล่ียนแปลง 
๒. มีโครงการด้านการปูองกัน ปราบปรามการ ทุจริต

และโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม ของ
ข้าราชการ 

๒. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้ วิธีการ
เดิมๆ ทําให้ไม่น่าสนใจ 

๓. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ 
หน่วยงานอื่นอย่างสมํ่าเสมอ 

๓. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา องค์
ความรู้ขององค์กร 

๔. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ บุคลากร
ของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๔. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ อย่าง
ซัดเจน 

 ๔. ค่านิยมในการทํางานของผูใต้บังคับบัญชา 
 ๖. ไม่มีรายละเอียดจัดทํามาตรฐานจริยธรรม คุณธรรม

ของข้าราชการ 
 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. ปรับเปล่ียนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน การ

ทํางาน 
๑. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 

จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ 
หลากหลายยิ่งขึ้น 

๒. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม 
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

๒. ส่งเสริมและประซาสัมพันธีให้บุคลากรเข้าใจ และ
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 

๓. จัดทํารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
บุคลากร 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 

บริหารงานบุคคล 
๑. ระดับความสําเร็จในการจัดทํากระบวนงานใน การ

บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 
๒. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร กรม

ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
๒. ระดับความสําเร็จในการจัดทํามาตรฐาน จริยธรรม

ของกรม 
๓. ส่งเสริมและประซาสัมพันธีให้บุคลากรเข้าใจ และ

ปฏิบัติตามค่านิยมของกรม 
๓. ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้าใจและปฏิบัติตาม ค่านิยม

ของกรม 
 



 
 
       ประเด็นยุทธศาสตร์ ๘ : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ 

สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนน แรงต้าน/อุปสรรค 
๑. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ แนวใหม่

เปิดโอกาสให้ดําเนินการได้ 
๑. ยังไม่ได้ดําเนินการจัดทําสมรรถนะหลัก (Core 

Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ ประจํา
ตําแหน่ง (Function Competency) 
ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๒. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้ 
ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาครัฐแนวใหม่ 

๒. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
พ.ศ.๒๕๔๙-๒๕๕๓ ไม่สอดคล้องกับ สมรรถนะ
หลัก (Core Competency) ของ สถ.และ
สมรรถนะประจําตําแหน่ง (Function 
Competency) ฑีมีการเปลียนแปลงตาม การ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

 
๓. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการ บริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เซ่น การประเมิน
สมรรถนะ การประเมินผลการ ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ สถ. และ

สมรรถนะประจําตําแหน่งท่ีสอดคล้อง กับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ โดยเปิดโอกาสให้
ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ จัดทํา 

๑. ประซาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหาร ทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๒. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล สถ. พ.ศ. ๒๕61-๒๕6๓ ให้สอดคล้องกับ 
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําตําแหน่ง ท่ี
กําหนด โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วน ร่วมใน
การปรับปรุง 

 

 



 

 

 

 

 

 

 
 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
๑. จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 

สมรรถนะประจําตําแหน่งท่ีสอดคล้องกับการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๑. ระดับความสําเร็จในการจัดทําสมรรถนะหลัก และ
สมรรถนะประจําตําแหน่งท่ีสอดคล้องกับ การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๒. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล สถ. 

๒. ระดับของความสําเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ ศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

๓. ประซาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ บริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้ บุคลากรใน
หน่วยงาน 

๓. ระดับความสําเร็จของการประซาสัมพันธ์และ การจัด
อบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว ใหม่ 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๙ : พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
แรงเสรีม/สิ่งสนับสนน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. เป็นองค์กรท่ีมีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม 
ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็น องค์กร
แห่งการเรียนรู ้

๒. ผู้บริหารให้การสนับสนุน ๒. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ เป็น
,หมวด'หม ี

 ๓. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. ทําแผนการจัดการความรู้เพื่อเป็นแนวทางใน การ

พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
๑. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรท้ังท่ี เป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ 
๒. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ ตามสํานัก/

กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น หมวดหมี 
 

๓. ประซาสัมพันธ์องค์ความรู้และซ่องทางการ เข้าถึง
องค์ความรู้ 

 

 

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
๑. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ 

๑. ระดับความสําเร็จของจัดทําแผนการจัดการ ความรู้ 
๒. องค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ได้รับการ รวบรวม ๒. จํานวนองค์ความรู้ท่ีได้รับการรวบรวม 

๓. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีได้รวบรวมแล้ว ให้กับ
บุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

๓. ระดับความสําเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 

 



 
 
 

 
 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ๑๐ : การพัฒนาภาวะผ้น าให้กับข้าราชการ 
 

สิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
๑. มีระบบการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ๑. มีการมอบหมายภารกิจเพื่อให้บุคลากรได้ 

แสดงออกและกล้าตัดสินใจ 
๒. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ พัฒนา

ภาวะผู้น่าให้กับข้าราชการ 
 

 
แรงเสรีม/สิ่งสนับสนน แรงต้าน/อุปสรรค 

๑. มีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ๑. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
๒. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน ๒. อํานาจการตัดสินใจยังอยู่ท่ีระดับผู้บริหารเป็น ส่วน

ใหญ่ 
 ๓. มีหลักสูตรการผึเกอบรมท่ีเกี่ยวข้องกับการ สร้าง

ภาวะผู้น่าไม่เพียงพอและไม่ท่ัวถึง บุคลากรทุก
กลุ่ม 

  

เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด 
๑. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น่า 

ให้กับข้าราชการ 
๑. มีการ'ฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น่า 

ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย ๑ โครงการ 
๒. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา 

ภาวะผู้น่าให้กับข้าราชการ 
๒. ร้อยละชองผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ ผู้

น่า 

   สรุปปัจจัยหลักแห่งความสําเร็จเพื่อกําหนดเป็นฟูาประสงค์เชิงกลยุทธ์  



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑ 
การสร้างความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ 

๑. จัดทําฐานข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
๒. จัดทําแผนสร้างความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน 
๓. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการทํางานเพื่อ
สร้าง ความก้าวหน้าในอาชีพ 

๑. จัดทําฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น 
ปัจจุบัน 
๒. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรากําลังให้ 
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
๓. จัดทําแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 
๔. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการทํางาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒ 
การวางแผนอัตรากําลังและ 
ปรับอัตรากําลังให้เหมาะสม 
กับภารกิจ 

๑. เพิ่มอัตรากําลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ 
ถ่ายโอน 
๒. บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให้ 
เป็นไปตามกรอบท่ีกําหนด 
๓. จัดทําและปรับปรุ งแผนอัตรากํ า ลัง ท่ี 
สอดคล้องกับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าท่ี 
๔.  จั ด ให้ มี ก ร ะบวนการสร้ า ง และปรั บ
วัฒนธร รม  ก าร ทํ า ง านของบุ คลากร ให้
สอดคล้องกับการ บริหารราชการแนวใหม่ 

๑ .  ส ร้ า ง แ ล ะ ป รั บ ก ร ะ บ ว น ทั ศ น์
วัฒนธรรม ในการทํางานของบุคลากรให้
สอดคล้อง กับการบริหารราชการแนว
ใหม่และ เหมาะสมกับภารกิจ 
๒. มีการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังท่ี 
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แนวใหม่ โดย 
คํานึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ 
การพัฒนาระบบฐานข้อมูล 
สารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ 
ปฏิน้ติงานด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

๑. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบ 
และต่อเนื่อง 
๒. ต้องให้การสนับสบุนด้านงบประมาณอย่าง 
เพียงพอ 
๓. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
เทคโนโลยีจากภายนอก 
๔. กําหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้าน 
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ 
สมรรถนะของทุกตําแหน่ง 
๔. จัดทําแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุนและ 
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของบุคลากร 
๖. ผู้บริหารต้องให้ความสําคัญและผลักดันให้ 
เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศท่ีสามารถ 
นํามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
๗. จัดทํามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ 
ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมๆ 
๘. การจัดทําฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ 
ข้อมูล 

๑. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ 
บุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีอย่างเป็น 
ระบบและต่อเนื่อง 
๒. จัดทําฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่ อ 
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔ 
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ 
ผู้ นํ า  มี วิ สั ย ทั ศ น์  แ ล ะ 
พฤติกรรมของผู้บริหารยุค 
ใหม่ท่ีให้ความสําคัญกับ 

๑. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา 
ภาวะผู้นํา วิ สัยทัศน์  อย่างเป็นระบบและ 
ต่อเนื่อง 
๒. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน (Coaching) 
เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา 

๑. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นํา มี 
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
๒. จั ด ทํา ม า ต ร ฐ า น ก า ร ส อ น ง า น  
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้นําและ 
ผู้ปฏิบัติงานควบค่กันไป 

 



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่ 
ก ั บ ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ ก า ร  
ปฏิ บั ติ ง าน  

ภาวะผู้นํา และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
๓. จัดการผึเกอบรมให้ตรงกับ Competency 
ท่ี จําเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 
๔. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้นํา
ให้ มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่ 
๔. มีระบบการประเมินผลผู้บริหารท่ีเข้ารับการ 
ผึเกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากข้ึนเพียงใด 
๖. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ ผู้ท่ี 
เกี่ยวข้อง เซ่น ผู้ใต้'บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน 
เป็นผู้ประเมิน 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๕ 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ 
บุคลากร 

๑. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการส่งเสริม 
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี 
ประสิทธิภาพ 
๒. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยนําหลัก 
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ เป็นแนว
ทางการ ดํารงชีวิต 
๓. สํารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่างๆ 
๔. จัดทําแผนสวัสดิการของข้าราชการให้ 
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ 
รวมท้ังมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสมํ่า
เสมอ 
๔. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
๖. กําหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
นโยบายเน้นหนักให้นําไปปฏิบัติอย่างเป็น 
รูปธรรม 
๗. คณะทํางานด้านสวัสดิการข้าราชการของ 
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝุาย เซ่น ผู้บริหาร 
ระดับสูง ผู้บริหารสํานัก/กอง ท้องถิ่นจังหวัด 

๑. การจัดทําแผนการจัดสวัสดิการของบุ 
คลกรให้สอดคล้องกับความต้องการของ 
บุคลากร รวมท้ังมีการประเมินผลเป็น 
ระยะอย่างสมํ่าเสมอ 
๒. การส่งเสริมและสนับสนุนํให้'นําหลัก 
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ 
ทํางานและดํารงชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๖ 
ก า ร พัฒ น า ร ะ บ บ ส ร้ า ง  
แรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรท่ี 
มี ป ร ะ สิทธิ ภ าพ สู ง ไ ว้ กั บ  
หน่วยงาน 

๑. มีการ จัดทําแผนอัตรากํ าลัง ท่ีต่อเนื่อง 
ชัดเจน และเกิดผลในทางปฏิบัติ 
๒. มีการจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอื่น 
เกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่าเทียม 
๓. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับ 
สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ 
อย่างต่อเนื่อง 
๔. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความ 
ต่อเนื่องชัดเจน 
๔. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน 
และเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

๑. มีระบบการรักษาไว้ซึง่ข้าราชการท่ีมี 
สมรรถนะสูง เซ่น Talent 
Management 
๒. มี ระบบสร้ างแรง จูง ใจให้มีความ
ชัดเจน และเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๗ 
การเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมให้แก่พนักงาน 

๑. ปรับเปล่ียนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคล
ใน การทํางาน 
๒. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการ
ส่งเสริม คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม 

๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน 
การบริหารงานบุคคล 
๒. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ 
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

 



 

ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค์ 
 ๓. จัดทํารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ 

บุคลากร 
๔. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ให้ มี ป ร ะ สิทธิ ภ าพและมี คว าม  
หลากหลายยิ่งขึ้น 
๔. ส่งเสริมและประซาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
และปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

๓.  ส่ ง เ สริ ม และประซ า สัมพัน ธ์ ใ ห้
บุคลากร เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม
ของกรม ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๘ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ให้ตรงกับสมรรถนะประจํา 

ตําแหน่ง 

๑. มีการจัดทําสมรรถนะหลักและสมรรถนะ 
ประจําตําแหน่ง 
๒. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ ในระบบการ
ประเมินสมรรถนะ การประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน 

๑. มีการจัดทํารายละเอียดของสมรรถนะ 
หลักและสมรรถนะประจําตําแหน่ง ท่ี 
สอดคล้องลับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาครัฐแนวใหม่ 
๒. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

  ๓. มีการประซาสัมพันธ์และจัดอบรม 
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๙ 
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู ้

๑. บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติท่ีรักการ 
เรียนรู้ 
๒. มีแผนการจัดการความรู้ 
๓. รูปแบบท่ีหลากหลายของการเผยแพร่องค์ 
ความรู้ 

๑. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ 
๒. องค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ได้รับ 
การรวบรวม 
๓. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีได้รวบรวม 
แล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี๑๐ 
การพัฒนาภาวะผู้นําให้กับ 

ข้าราชการ 

๑. ม ี ห ล ั ก ส ู ต ร ก า ร ส ร ้ า ง ภ า ว ะ ผู ้ นํ า
ให้ กั บ  ข้ า ร าชการ ท่ี เหมาะสมและ เปิ ด
โ อ ก า ส ให้  ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับ
การอบรมอย่าง ท่ัวถึง 
๒. ผู้บังคับบัญชาเห็นความสําคัญและยินดีส่ง 
บุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

๑. มีการผึเกอบรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนา 
ภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 
๒. การส่งบุคลากรเข้ารับการผึเกอบรม
การ พัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 

 



แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์การบริหารส่วนต าบลพร่อน



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 

วิสยัทศัน ์ ประเดน็ยทุธศาสตร ์

มุ่งพฒันาเพือ่ “เป็นองค์การบรหิารส่วนต าบลท่ีมีสมรรถนะ

สูงใน การส่งเสรมิท้องถิน่ ให้เป็นกลไกในการพฒันาต าบล

ได้อย่างยัง่ยนื ” 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

๒. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังใหเ้หมาะสมกับภารกิจ 

๓. การพฒันาระบบฐานข้อมลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบตัิงานต้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล พนัธกจิ ๔. พัฒนาผู้บรหิารให้มภีาวะผู้น า มวีิลัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บรหิารยุคใหม่ท่ีให้ความส าคัญกบั 

บุคลากรผู้ปฏิบัตงิานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
๑. พัฒนา อบต.ให้เป็นองค์กรท่ีมีสมรรถนะสูง 

๒. ส่งเสริมการจัดห้าแผนพัฒนาห้องถิน่ให้สอดคล้องกบัแผนยุทธศาสตร์ 

ระดับจังหวดัและตอบสนองความตอ้งการของประซาซนภายใต ้

กระบวนการมีส่วนรว่มจากภาคีเครอืข่าย 

๔. การส่งเสริมคุณภาพชีวติของบุคลากร 

๖. การพฒันาระบบสร้างแรงจงใจเพื่อรกัษาบุคลากรท่ีมืประสิทธภิาพสูงไรก้ับหนว่ยงาน 

๗. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก1บุคลากร 

๓. พัฒนาระบบการบรหิารงานบุคคลและเพิม่ขีดความสามารถของ

บุคลากร องค์กรปกครองส่วนหอ้งถิน่ให้สามารถหา้งานแบบมืออาขีพ

โดยยึดหลกัการ บริหารกิจการบ้านเมอืงท่ีด ี

๘. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพฒันาทรัพยากรบุคคลใหต้รงกบัสมรรถนะประจ า ต าแหน่ง 

๙. พฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ 

๔. พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลงัขององคก์รปกครอง

ส่วน หอ้งถิน่ใหม้ีประสิทธิภาพ 

๑๐. การพัฒนาภาวะผู้น าใหก้ับข้าราชการ 
 

๔. ส่งเสรมิและพัฒนาระบบบรหิารจัดการขององค์กรปกครองส่วนห้อง

ถิน่ ให้มีศักยภาพในการจัดบรกิารสาธารณะภายใต้หลกัการบรหิาร

กิจการ บ้านเมืองท่ีด ี

๖. พฒันามาตรฐานการปฏิบัตงิานและระบบการตดิตามประเมนิผลการ 

พัฒนาขององค์กรปกครองส่วนห้องถิน่ใหม้ืประสิทธิภาพ 

๗. ส่งเสริมให้ อบต. มีศักยภาพในการพฒันาคุณภาพ คนไตร้ับการ

พัฒนา ในทุกมิต ิท้ังทางร่างกาย จิตใจความรู้ ความสามารถทักษะ

ประกอบอาขีพและ ความมั่นคงในการด ารงขีวิตเพื่อน าไปสู่ความ

เข้มแข็งของครอบครวั 

๘. ส่งเสรมิให้บุคลากรน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช้ในการ

ด ารงชีวติ 

 



แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธ์ 
  แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ   

มิติ เป้าประสงค ์ ตัวชี้,วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
มิติที่ ๑ 

ความสอดคล้อง 
เซิงยุทธศาสตร์ 

๑. การปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตรากําลัง ให้เหมาะสมลับข้อเท็จจริงใน
ปัจจุบัน 

ระดับความสําเร็จในการปรับปรุง 
โครงสร้างและอัตรากําลัง 

๑. แผนงานปรับปรุงโครงสร้างและ 
อัตรากําลัง อบต. 
๒. โครงการการวิเคราะห์สภาพ 
กําลังคนและจัดทําคุณลักษณะงาน 
เฉพาะตําแหน่ง 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประขุมเพื่อติดตาม
ผล ในระดับต่างๆ 
๒. การประสานงานกับ 
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องเพื่อ 
รับทราบผลการดําเนินการ 
หรือปญัหาต่างๆ 

 ๒. จัดทําแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้ ซัดเจน (Career Path) 

ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผน 
สร้างเส้นทางความก้าวหน้า 
(Career 
Path) 

๑. แผนงานการสร้างเส้นทาง 
ความก้าวหน้า (Career Path) 
๒. โครงการการให้ทุนการศึกษา
แก่ ข้าราชการ 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประขุมเพื่อติดตาม
ผล การดําเนินการ 
๒. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
จากหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องท้ัง 
ในกรมและหน่วยงาน 
ภายนอก 

 ๓. จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะหลัก 
และสมรรถนะประจําตําแหน่งท่ี
สอดคล้อง ลับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนว ใหม่ 

ระดับความสําเร็จในการจัดทํา 
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจํา ตําแหน่งท่ีสอดคล้องลับการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม่ 

๑. โครงการจัดทําสมรรถนะหลัก
และ สมรรถนะประจําตําแหน่งท่ี 
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประขุมเพื่อติดตาม 
ความก้าวหน้าซองการ 
ดําเนินการ 
๒. การประเมินผลการจัดทํา 
สมรรถนะ 

 ๔. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล 

ระ ดับของความ สํ า เ ร็ จ ในการ
ปรับปรุ ง  แผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากร บุคคล 

๑. แผนงานปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตร์ การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล สถ. 
๒. แผนงานการหาความต้องการ
ใน การผีเกอบรม 
๓. แผนงานการส่ง เสริมให้นํ า
ความรู้ และทักษะจากการอบรม
มาใซิในการ ปฏิบัติงาน 
๔. แผนงานการประเมิน
ประสิทธิผล การศึกษาอบรมของ
บุคลากร 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประขุมเพื่อติดตาม 
ความก้าวหน้าซองการ 
ดําเนินการ 

 ๔. ประซาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนา
การ 

ระดับความสําเร็จของการประซา - ๑. โครงการประซาสัมพันธ์การ งานการเจ้าหน้าท่ี ๑. การประเมินผลโครงการ 
 บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่

ให้ บุคลากรในหน่วยงาน 
สัมพันธ์และการจัดอบรมการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 
๒. โครงการอบรมการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

สํานักงานปลัด ๒. การทดสอบความรู้หลัง 
การอบรมสัมมนา 

 



 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

มิติ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 
 ๖. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนา 

ภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 
มีการผี๒อบรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนา 
ภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ อย่าง
น้อย 
๑ โครงการ 

๑. แผนการสร้างหลักสูตรการ
พัฒนา ภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การนําหลักสูตรไปใช้ ผี
กอบรม 
๒. การพัฒนาหลักสูตร 
หลังจากการนําไปใช้ 

๗. การส่งบุคลากรเข้ารับการ'ฝืกอบรม
การ พัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ 

ร้อยละของผู้ผ่านการผีกอบรมการ 
พัฒนาภาวะผู้นํา 

๑. แผนการส่งบุคลากรเข้ารับการ 
อบรม 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. จํานวนผู้เข้ารับการ
อบรม 
๒. จํานวนผู้ผ่านการอบรม มิติท่ี ๒ 

ประสิทธิภาพ 
ของการ
บริหาร 

ทรัพยากร 
บุคคล 

๑. จัดทําฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้อง
เป็น ปจัจุบัน 

ระดับความสําเร็จในการจัดทํา 
ฐานข้อมูลบุคลากร 

๑. โครงการจัดทําฐานข้อมูล
บุคลากร กรมส่งเสริมการปกครอง
ห้องถิ่น 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประชุมหน่วยงานท่ี 
เกี่ยวข้อง เข่น กลุ่มงาน/
ฝุาย ในกองการเจ้าหน้าท่ี 
บริษัทท่ี ปรึกษา 
๒. การประเมินผลความ 
ถูกต้องของระบบ 

๒. จัดทําฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ 
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับ 
การจัดทําเป็นฐานข้อมูลเพื่อ
สนับสนุน การปฏิบัติงานด้านการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคล 

๑. แผนงานจัดทําฐานข้อมูลสาร
สน- เทศเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานด้าน การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
๒. แผนงานเผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ผ่าน ซ่อง ทางท่ีหลากหลาย เข่น 
การ โทรศัพท์แจ้งข้อมูลข่าวสาร 
การส่ง ข้อความเพื่อแจ้งข้อ มูลท่ี
จําเป็น เร่งด่วน การจัดทําวารสาร
ข่าวการ บริหารทรัพยากรบุคคล 
การเผยแพร่ ข้อมูลผ่านทางเว็บ
ไซด์ 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประชุมหน่วยงานท่ี 
เกี่ยวข้องเพื่อติดตามผล 
๒. การประเมินผลและ
พัฒนา 
ระบบ 

   ๓. โครงการจัดทําคู่มือการบริหาร 
งานบุคคลของข้าราชการ สถ. 

  

๓. มีการสรรหาและบรรจุแต่งต้ังท่ี 
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล แนวใหม่ โดยคํานึงถึงวัฒนธรรม
ความคิด 
ของบุคลากร 

ร้อยละชองบุคลากรท่ีได้รับการสรร
หา และบรรจุแต่งต้ังท่ีสอดคล้องกับ
การ บริหารทรัพยากรบุคคลแนว
ใหม่ โดย คํานึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดชอง 
บุคลากร 

๑. แผนงานการสรรหาและบรรจุ 
แต่งต้ังท่ีสอดคล้องกับการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย 
คํานึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ 
บุคลากร 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

 

 



 



แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เป้าประสงค ์ ตัวชี้,วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติที่ ๓ 
ประสิทธิผลของ 

การบริหาร 
ทรัพยากร 
บุคคล 

๑. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะ ลมรรถนะในการทํางาน 

ร้อยละความสําเร็จของการจัดทํา 
ลมรรถนะประจําตําแหน่ง 

๑. โครงการจัดท าสมรรถนะ
ประจํา 
ตําแหน่ง 
๒. โครงการศึกษาและวิเคราะห์
กลุ่ม งาน (Job Family) 
๓. โครงการพัฒนาสมรรถนะการ 
บริหารงานบุคคลของล านักงาน 
ห้องถิ่นจังหวัด 
๔. โครงการนิเทศงานการบริหาร 
งานบุคคลของล านักงานห้องถิ่น 
จังหวัด ลํานักงานท้องถิ่นอําเภอ 

งานการเจ้าหน้าท่ี ลํานัก
งานปลัด 

๑. การประขุมหน่วยงานท่ี 
เกี่ยวข้องเพื่อติดตามผลการ 
ดําเนินการ 
๒. การสัมภาษณ์ความ 
คิดเห็นของผู้ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อ 
เก็บรวบรวมข้อมูล 
๓. การนิเทศงาน 

 ๒. การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรมในการทํางานของบุคลากรให้ 
ลอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม่ 
และเหมาะลมกับภารกิจ 

ระดับความสําเร็จในการสร้างและ 
ปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ ค่านิยม 
และวัฒนธรรมในการทํางานให้ 
เหมาะลมกับภารกิจ 

๑. โครงการสร้างและปรับเปล่ียน 
กระบวนทัศน์วัฒนธรรมในการ 
ทํางานของบุคลากรให้ลอดคล้อง
กับ การบริหารราชการแนวใหม่
และ 
เหมาะลมกับภารกิจ 

งานการเจ้าหน้าท่ี ลํานัก
งานปลัด 

๑. การจัดโครงการผีเก
อบรม ให้แก่บุคลากร 
๒. การล่งบุคลากรไปอบรม 
กับหน่วยงานอื่นๆ 
๓. การประขุมเพื่อติดตาม
ผล 

 ๓. การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 
ของ บุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีอย่าง
เป็นระบบ และต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าท่ี ท่ีได้รับการพัฒนาความรู้
และทักษะ ด้าน IT 

๑. โครงการฝึกอบรมทักษะด้าน IT 
แก1บุคลากร กองการเจ้าหน้าท่ี 

งานการเจ้าหน้าท่ี ล านัก
งานปลัด 

๑. การประเมินผลโครงการ 
ผีเกอบรม 
๒. การทดลอบลมรรถนะ
ของ บุคลากรหลังจากเลร็
จล้ินการ ผีกอบรม 

 ๔. การพัฒนาผูบ้ริหารให้มีภาวะผู้นํามี 
วิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

ร้อยละของผูบ้ริหารท่ีได้รับการ
พัฒนา 

๑. โครงการพัฒนาผูบ้ริหารให้มี
ภาวะ ผู้น า มีวิสัยทัศน์ 
๒. โครงการพัฒนาข้าราชการตาม 
หลักสูตรนายอําเภอ หลักสูตรนัก 
ปกครองระดับสูง ฯลฯ 

งานการเจ้าหน้าท่ี ล านัก
งานปลัด 

๑. การประเมินผลผู้บริหาร
ที่ ได้รับการผึกอบรมเพื่อ
พัฒนา วิสัยทัศน์ 
๒. การประขุมเพื่อติดตาม 
ความก้าวหน้าของการ
ดําเนิน โครงการ 

 ๔. จัดให้มีระบบการลอนงาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าและ 
ผูป้ฏิบัติงานควบค่กันไป 

จํานวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ี 
ได้รับการลอนงาน 

๑. แผนงานการสร้างระบบการ
ลอน งานในหน่วยงาน 
(Coaching) 

งานการเจ้าหน้าท่ี ล านัก
งานปลัด 

๑. การติดตามประเมินผล 
การลอนงาน 
๒. การปรับปรุงและพัฒนา 

 



 



แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เป้าประสงค ์ ตัวชี้,วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

     ระบบการสอนงาน 
 ๖. มีระบบการรักษาบุคลากรท่ีมี

สมรรถนะ สูง เซ่น Talent 
Management 

ร้อยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ
สูงท่ี กรมฯ สามารถรักษาไวได้ 

๑. โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีมี 
สมรรถนะสูง (Talent 
Management) ๒. โครงการส่ง
ข้าราชการเข้าศึกษา อบรมใน
หลักสูตรของสถาบัน หน่วยงาน
ภายนอก 
๓. โครงการพัฒนาและติดตาม 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ 
ข้าราชการบรรจุใหม่และรับโอน 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประเมินผลโครงการ 
๒. การประเมินผลกลุ่ม 
เปูาหมาย 

๗. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ ระดับความสําเร็จของจัดทํา
แผนการ จัดการความรู้ 

๑. แผนการจัดการความรู้ งานการเจ้าหน้าท่ี ๑. การประขุมเพื่อติดตาม 
ความก้าวหน้าของการ 
ดําเนินการ 

๘. องค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ได้รับ
การ รวบรวม 

จํานวนองค์ความรู้ท่ีได้รับการ
รวบรวม 

๑. แผนงานการรวบรวมองค์
ความรู้ ในองค์กร 

สํานักงานปลัด ๑. การรวบรวมองค์ความรู้ 
จากหน่วยงานต่าง ๆ ท่ี 
เกี่ยวข้อง 

๙. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีได้รวบ 
รวม แล้วให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

ระดับความสําเร็จของการเผยแพร่ 
องค์ความรู้ 

๑. แผนการเผยแพร่องค์ความรู้ งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. แบบประเมินผลการ 
เรียนรู ้

มิติท่ี ๔ 
ความพร้อมรับ 
ผิดด้านการ 

บริหาร 
ทรัพยากร
บุคคล 

๑. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสใน
การ ปฏิบัติงาน 

ระดับความสําเร็จในการจัดทํา 
กระบวนงานในการบริหาร
ทรัพยากร บุคคลให้มีความโปร่งใส 

๑. แผนงานการจัดทํามาตรฐาน 
ความโปร่งใสในการบริหารงาน
บุคคล ๒. โครงการรณรงค์เพื่อ
กระตุ้นให้ ภาคประซาซน/องค์กร
ปกครองส่วน ห้องถิ่นแจ้งเบาะแส
เฝูาระวังทุจริต และประพฤติมี
ขอบ 
๓. โครงการสร้างเครือข่ายภาค 
ประซาซน/องค์กรปกครองส่วน 
ห้องถิ่น ในการแจ้งเบาะแสเฝีา
ระวัง ทุจริตฯ 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประเมินและ
ปรับปรุง มาตรฐานความ
โปร่งใสในการ บริหารงาน
บุคคล 
๒. การประเมินผลโครงการ 

๒. มีการจัดทํารายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการ 

ระดับความสําเร็จในการจัดทํา 
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
กรม 

๑. แผนงานการจัดทํามาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริม 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประเมินและ
ปรับปรุง มาตรฐาน
จริยธรรมของ  



 

 

แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เป้าประสงค ์ ตัวชี้,วัด แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การติดตามผล 

 ปกครองท้องถิ่น ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น การปกครองท้องถิ่น  บุคลากรกรมส่งเสริมการ 
ปกครองท้องถิ่น 

๓. ส่งเสริมและประซาสัมพันธ์ให้
บุคลากร เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม
ของกรม ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรท่ีเช้าใจและ 
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๑. โครงการส่งเสริมและ ประซา
สัมพันธ์ให้บุคลากรเช้าใจและ 
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประเมินผลโครงการ 
ส่งเสริมและประซาสัมพันธ์
ให้ บุคลากรเช้าใจและ
ปฏิบัติ ตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริม การปกครอง
ท้องถิ่น มิติที่ ๕ 

คุณภาพชีวิต 
และความสมดุล 
ระหว่างชีวิตกับ 

การทํางาน 

๑. การจัดทําแผนการจัดสวัสดิการของ 
บุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของ บุคลากร รวมท้ังมีการประเมินผล
เป็นระยะ อย่างสมํ่าเสมอ 

ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผน 
สวัสดิการของบุคลากรกรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๑. โครงการจัดทําแผนสวัสดิการ 
บุคลากร กรมส่งเสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประเมินผลและ
พัฒนา 
แผนสวัสดิการกรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่น 

๒. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นําหลัก 
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ 
ทํางานและดํารงชีวิต 

ระดับความสําเร็จในการส่งเสริม
และ สนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมา ใช้ในการทํางานและ
ดํารงชีวิต 

๑. โครงการส่งเสริมสนับสนุนให้'
นํา หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาใช้ ในการทํางานและดํารงชีวิต 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประเมินผลโครงการ 
ส่งเสริมสนับสนุนให้'นําหลัก 
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มา ใช้ในการทํางานและ 
ดํารงชีวิต 

๓. การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้าง 
แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

ระดับความสําเร็จในการพัฒนา 
คุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจใน
การ ทํางานของบุคลากร 

๑. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และ สร้างแรงจูงใจในการทํางาน
ของ บุคลากร 

งานการเจ้าหน้าท่ี 
สํานักงานปลัด 

๑. การประเมินผลโครงการ 
พัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้าง แรงจูงใจในการทํางาน
ของ บุคลากร 

 



ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และแผนงาน/โครงการ 

 

มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด 

๑. ความสอดคล้องเซิง 
ยุทธศาสตร์ 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ๑.๑ การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรา กําลังให้
เหมาะสม กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 

๑.๑.๑ ระดับความสําเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและ 
อัตรากําลัง 

๑.๒ จัดทําแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ซัดเจน 

๑.๒.๑ ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสร้างเส้นทาง 
ความก้าวหน้า 

๒. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจํา 
ตําแหน่ง 

๒.๑ จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะ ประจําตําแหน่ง ท่ีสอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากร บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๒.๑.๑ ระดับความสําเร็จในการจัดทําสมรรถนะหลัก
และ สมรรถนะประจําตําแหน่งท่ีสอดคล้องกับการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

๒.๒ ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล สถ. 

๒.๒.๑ ระดับของความสําเร็จในการปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตร์ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

๒.๓ ประซาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ให้บุคลากรใน
หน่วยงาน 

๒.๓.๑ ระดับความสําเร็จของการประซา สัมพันธ์และ
การจัด อบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

๓. การพัฒนาภาวะผู้นําให้กับข้าราชการ ๓.๑ มีการผึเกอบรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นํา
ให้กับ ข้าราชการ 

๓.๑.๑ มีการผึเกอบรมท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นํา
ให้กับ ข้าราชการ อย่างน้อย ๑ โครงการ 

๓.๒ มีการส่งบุคลากรเข้ารับการผึเกอบรมการพัฒนา
ภาวะ ผู้นําให้กับข้าราชการ 

๓.๒.๑ ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้นํา 

๒. ประสิทธิภาพของการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ๑.๑ จัดทําฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็นปัจจุบัน ๑.๑.๑ ระดับความสําเร็จในการจัดฐานข้อมูลบุคลากร 

๒. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ 
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

๒.๑ จัดทําฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ 
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒.๑.๑ ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดทํา
เป็น ฐานข้อมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ
บริหาร ทรัพยากรบุคคล 

 



 

มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด 

๓. ประสิทธิภาพของการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ ๑.๑ จัดทํารายละเอียดเกี่ยวคับความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะ ในการทํางาน 

๑.๑.๑ ร้อยละความสําเร็จของการจัดทําสมรรถนะ
ประจํา ตําแหน่ง 

๒. การวางแผนอัตรากําลังและปรับ
อัตรากําลังให้ เหมาะสมลับภารกิจ 

๒.๑ การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมใน
การ ทํางานของบุคลากรให้สอดคล้องลับการบริหาร
ราชการแนว ใหม่และเหมาะสมคับภารกิจ 

๒.๑.๑ ระดับความสําเร็จในการสร้างและปรับเปล่ียน
กระบวน ทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการทํางานให้
เหมาะสมคับ 
ภารกิจ 

๓. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ 
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

๓.๑ การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT ของ
บุคลากร กองการเจ้าหน้าท่ี อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

๓.๑.๑ ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการ 
พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

๔. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นํา มี
วิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่
ท่ีให้ ความสําคัญกับบุคลากรควบคู่ไปกลับ
ประสิทธิภาพ ของงาน 

๔.๑ การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้นํา มีวิสัยทัศน์ 
อย่าง เป็นระบบและต่อเนื่อง 

๔.๑.๑ ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

๔.๒ จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อ
พัฒนา ภาวะผู้นําและผู้ปฏิบัติงานควบคู่ลันไป 

๔.๒.๑ จํานวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับการ
สอนงาน 

๔. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษา 
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว้ 

๔.๑ มีระบบการรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง เซ่น 
Talent Management 

๔.๑.๑ ร้อยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีกรมฯ
สามารถ รักษาไว้ได้ 

๖. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ๖.๑ หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้ ๖.๑.๑ ระดับความสําเร็จของจัดทํา แผนการจัดการ
ความรู้ ๖.๒ องค์ความรู้ท่ีกระจัดกระจายอยู่ได้รับการ

รวบรวม 
๖.๒.๑ จํานวนองค์ความรู้ท่ีได้รับการรวบรวม 

๖.๓ มีการเผยแพร่องค์ความรู้ท่ีได้รวบรวมแล้วให้ลับ 
บุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

๖.๓.๑ ระดับความสําเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 

 



 

มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด 

๔. ความพร้อมรับผิดด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่ 
ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑.๑ มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ
ปฏิบติังาน 

๑.๑.๑ ระดับความสําเร็จในการจัดท้ากระบวนงานใน
การ บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

๑.๒ มีการจัดท้ารายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

๑.๒.๑ ระดับความสําเร็จในการจัดท้ามาตรฐาน
จริยธรรมของ บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑.๓ ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและ 
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

๑.๓.๑ ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมของ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๔. คุณภาพชีวิตและความ 
สมดุลระหว่างชีวิตกับการ 
ท างาน 

๑. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ ๑.๑ การจัดท้าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้ 
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมท้ังมีการ 
ประเมินผลเป็นระยะอย่างสมํ่าเสมอ 

๑.๑.๑ ระดับความสําเร็จในการจัดท้าแผนสวัสดิการของ 
บุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

๑.๒ การส่งเสริมและสนับสนุนให้นําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจ พอเพียงมาใช้ในการท้างานและดํารงชีวิต 

๑.๒.๑ ระดับความสําเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน
ปรัชญา เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท้างานและ
ดํารงชีวิต ๑.๓ การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจในการ 

ท้างานของบุคลากร 
๑.๓.๑ ระดับความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้าง แรงจูงใจในการท้างาน 

 



    ภาคผนวก 
 



 

ประกาศองค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน 
เรื่อง นโยบาย กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลององค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน 

องค์การบริหารส่วนตําบล เป็นหน่วยงานของรัฐท่ีมีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความ 
เข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประซาซนได้อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นภารกิจท่ีมีความ 
หลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งท่ีจะ
ขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจ ให้ประสบความสําเร็จ และถือ
เป็นปัจจัยสําคัญท่ีจะทําให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสําเร็จลุล่วงไปได้ ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวาง
เอาไว้ 

ดังนั้นเพื่อให้การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน เป็นไปด้วยความ 
เรียบร้อย ประกอบกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนตําบล มีการทํางานอย่างเป็นระบบ 
และต่อเนื่องจึงอาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๑๕และมาตรา๒๕ วรรคท้าย แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ 
บริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒ ประกาศนโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล ขององค์การ 
บริหารส่วนตําบลพร่อน ดังรายละเอียดแนบท้ายประกาศฉบับนี้ 

จึงประกาศมาเพื่อทราบโดยท่ัวกัน 

ประกาศ ณ วันท่ี 26 เดือน กุมภาพันธ์ พ.ศ.๒๕๖3 
 
 
 
 

(นายกาหลง  แดงสุวรรณ) 
นายกองค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน



 

ประกาศองค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน 
เรื่อง นโยบาย กลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ขององค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน 

องค์การบริหารส่วนตําบล เป็นหน่วยงานของรัฐท่ีมีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความ 
เข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประซาซนได้อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นภารกิจท่ีมีความ 
หลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งท่ีจะ
ขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจ  ให้ประสบความสําเร็จ และถือ
เป็นปัจจัยสําคัญท่ีจะทําให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสําเร็จลุล่วงไปได้ ด้วยดี ตามวัตถุประสงค์ท่ีวาง
เอาไว้ 

ดังนั้นเพื่อให้การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน เป็นไปด้วยความ 
เรียบร้อย ประกอบกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนตําบล มีการทํางานอย่างเป็นระบบ และ
ต่อเนื่อง จึงอาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๑๕ และมาตรา ๒๕ วรรคท้าย แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ บริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ.๒๕๔๒ ประกาศนโยบายการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล ขององค์การ บริหารส่วน
ตําบลพร่อน ดังรายละเอียดแนบท้ายประกาศฉบับนี้ 

จึงประกาศมาเพื่อทราบโดยท่ัวกัน 

ประกาศ ณ วันท่ี  ๒๖ กุมภาพันธ์ พ.ศ.๒๕63 

 

(นายกาหลง  แดงสุวรรณ) 
นายกองค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน 

 

 

 



 

 

                                             คําส่ังองค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน  
                                                            ท่ี ๒๔ /๒๔๖3  

เรื่อง แต่งต้ังคณะทํางานการจัดการองค์ความรู้ในองค์กรขององค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน 

ด้วยองค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน จะได้ดําเนินการจัดองค์ความรู้ในองค์กร โดยเป็นการ 
รวบรวมองค์ความรู้ท่ีมีอยู่'ในส่วนราชการต่าง ๆ ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาอย่างเป็น 
ระบบ เพื่อให้ทุกคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองรวมท้ังปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิ ภาพ และ 

เพื่อให้การดําเนินการเป็นไปด้วยความเรียบร้อย จึงขอแต่งต้ังคณะทํางาน ดังต่อไปนี้ 

คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้ 
๑. ดําเนินการจัดทําแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนตําบลบึงกาสาม 
๒. จัดทําแผนจัดความรู้ในองค์กร 
๓. ดําเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการดําเนินงานตามแผนงาน 
๔. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการดําเนินกิจกรรม 
๔. ประซาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและดําเนินการอื่น ๆ ในส่วนท่ีเกี่ยวข้อง 

ท้ังนี้ ต้ังแต่บัดนี้เป็นต้นไป 

ส่ัง ณ จันท่ี ๒๔ เดือน มกราคม พ.ศ.๒๔๖3 

 

(นายกาหลง  แดงสุวรรณ) 
นายกองค์การบริหารส่วนตําบลพร่อน 

ดังนั้นเพื่อให้การดําเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งต้ัง คณะทํางานดําเนินการจัดการองค์ ความรู้ใน
องค์กร ดังนี ้

๑. นายกาหลง  
รสุวรรณ 

แดงสุวรรณ นายก อบต.พร่อน ประ ธานกรรมการ 
๒. นางสาวอรทัย ทองคุปต์ ปลัด อบต.พร่อน กรรมการ 
๓. นางปทุม เพชรปรงค์ ผู้อํานวยการกองคลัง กรรมการ 
๔. นายจิตติ ศรีสุวรรณณ ผู้อํานวยการกองช่าง กรรมการ 
5. นางชนิษา แดงอินทร์ ผอ.กองการศึกษาฯ กรรมการ 
๖. นายชาติชาย แก้วเมฆ รกท.ผอ.กองสาธารณสุข กรรมการ 
๗. นางสาวสุจิน สาศรีสุข หัวหน้าสํานักปลัด กรรมการ 
     
8. นางปัทมาภรณ์ ศรีสังข ์ นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ กรรมการ/และเลขานุการ 

 



 



 

 


