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ค ำน ำ 

องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความ
เข้มแข็งในทุกด้าน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความ
หลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นอีกหนึ่งมิติ
ที่จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความส าเร็จ 
และถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ตาม
วัตถุประสงค์ที่วางเอาไว ้ 

 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง องค์การบริหารส่วน
ต าบลดอนทอง ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนทองขึ้น 
โดยได้ด าเนินการตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จ 5 ด้าน ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ได้แก ่ 

1. ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์ 
2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4. ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทางาน และหลักเกณฑ์การพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอดรับกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ดังนั้นเพื่อให้องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง มีแผนกลยุทธ์การบริหารงานทรัพยากร
บุคคลที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพ จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

 

องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง จะน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการ
จัดท า เพื่อเป้าหมายส าคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มี
สมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน”  

 
 

            คณะทางานการจัดการความรู้ในองค์กร KM  
            องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง 
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บทที่  1 
บททั่วไป 

วิสัยทัศน ์พนัธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร ์เป้าประสงคแ์ละกลยุทธ์ขององค์การบรหิารส่วนต าบลดอนทอง 
 

  วิสัยทัศน ์ 
  มุ่งพัฒนาเพ่ือ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็น
 กลไกในการพฒันาต าบลได้อย่างยั่งยืน”  
 

  พนัธกิจ  
1  พัฒนาต าบลดอนทองให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  
2  ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับระดับ

จังหวัดและกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย  

3  บริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรท้องถิ่นให้ทางานอย่าง
มืออาชีพ  

4  ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง 
ให้สามารถส่งมอบบริการสาธารณะให้ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐาน  

 

  ยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง  
 ยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ 8 เป้าประสงค์ และ 14 กลยุทธ ์ดังนี ้ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1: การยกระดับขีดความสามารถขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง 
ให้มีสมรรถนะสูง 

เป้าประสงค ์ กลยทุธ ์
1. ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิด  
ผลสมัฤทธิ์ตามหลักการบริหารกิจการ  
บ้านเมืองที่ดี  

1.1 พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ ์ 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
1.2 ติดตามประเมินผลการดาเนินงานของ อบต.  
อย่างเป็นระบบ  
1.3 น าการจัดการความรู้มาใช้ในการพัฒนาองค์กร  

2. บุคลากร อบต. มีความเป็นมืออาชีพและ  
มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน  

2.1 พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต. ให้มีขีดความสามารถ
สนองตอบต่อยุทธศาสตร์ จังหวัด  
2.2 เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
อบต.  

3. อบต. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เอื้อ  
ต่อการปฏิบัติงาน  

3.1 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ อบต. สาหรับใช้
สนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของ อบต.  
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 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในการพัฒนาต าบล 

เป้าประสงค ์ กลยทุธ ์

1. อบต. มีการบริหารจัดการที่ดีและมีการ
ให้บริการสาธารณะที่มีคุณภาพแก่ประชาชน  

1.1 ส่งเสริมการบริหารจัดการของ อบต. ตามหลักเกณฑ์การ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี.  
1.2 พัฒนาศักยภาพของ อบต. ให้สามารถสนองตอบ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ  
1.3 ศึกษา วิจัย และติดตามประเมินผลเพือ่พัฒนา อบต.  
 

2. อบต. มีขีดความสามารถในการบริหาร
จัดการงบประมาณ การเงิน การคลังให้
สามารถพึ่งพาตนเอง  

2.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณการเงิน การคลัง 
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

3. บุคลากรของ อบต. มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน  

3.1 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ อบต. ให้สามารถส่งมอบ
บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3: การสร้างและใช้ภาคีเครือข่ายในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

เป้าประสงค ์ กลยทุธ ์

1. อบต. สามารถใช้ภาคีเครือข่ายให้เข้าร่วม
เป็นหุ้นส่วนการพัฒนาตาบลพระเพลิง  

1.1 สร้างกลไกให้ภาคีเครือข่ายการพัฒนาเข้ามามีส่วนร่วมใน
การบริหารงานและตรวจสอบการด าเนินงานของ อบต.  
1.2 เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากร อบต. และการ
สร้างและใช้ภาคีเครือข่าย  

2. อบต. ได้รับความเช่ือมั่นจากประชาชน  2.1 เผยแพร่ประชาสัมพันธ์เชิงรุกถึงผลงานที่โดดเด่นของ อบต.  
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บทที ่2 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน

ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล (HR Scorecard) 
 

 องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกล่าว 
ประกอบด้วย  
  มิติที ่1   ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์ 
  มิติที ่2   ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  มิติที ่3   ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  มิติที ่4   ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  มิติที ่5   คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
 

    มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปน้ี  
  1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้  
  2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว  
  3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  
  4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น า ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทางาน  
 

    มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปน้ี  
  1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  
  2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง  
  3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money) 
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  4) มีการนาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  
 

    มิ ติ ที่  3 ป ระสิ ท ธิ ผ ลของการบ ริห ารท รัพ ยาก รบุ ค คล  (HRM Program 
Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี ้ 
  1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ  
  2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
  3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้  (Development and Knowledge Management) เพื่ อพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วน
ราชการ  
  4) มี ระบบการบริห ารผลงาน  (Performance Management) ที่ เน้ นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่  เพียงใด 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ  
 

    มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วน
ราชการจะต้อง  
  1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดาเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน  
  2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ  
 

    มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึงการที่ส่วน
ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐ ดังนี ้ 
  1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงาน 
และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการ
ให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่  โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  
  2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
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  3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
  มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วย
ทาให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มาก
น้อยเพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการ
จะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว  และเป็นการ
ยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และ
กรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิต ิ
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บทที ่3 
ขั้นตอนจัดท าแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบคุคล 

องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง 
 องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ดาเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี ้ 
 
 1. แต่งตั้งคณะท างาน  
  เนื่องด้วยองค์การบริหารส่วนต าบล ได้แต่งตั้งคณะท างานการจัดการความรู้ในองค์กร KM 
ตามค าสั่งองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ที่  10/2561 เมื่อวันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2561 ซึ่งคณะท างาน
ประกอบด้วย  
  ดังนั้น เพื่อให้การด าเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงค์จึงขอแต่งตั้ง คณะท างานด าเนินการ
จัดการองค์ความรู้ในองค์กร ดังนี ้ 
  1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง   ประธานกรรมการ  
  2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง    กรรมการ  
  3. หัวหน้าส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง  กรรมการ  
  4. นักทรัพยากรบุคคล      กรรมการ/และเลขาฯ  
 

  คณะทางานมีหน้าที่ดังนี้  
  1. ดาเนินการจัดท าแนวทางการจัดความรู้ในองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง  
  2. จัดท าแผนจัดความรู้ในองค์กร  
  3. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน  
  4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม  
  5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและดาเนินการอื่น ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง  
 

 2. ประชุมคณะท างาน  
  แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลดอนทอง ทั้งหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงได้มีการ
ประชุมคณะท างาน เพื่อทบทวนเป้าหมาย แผนด าเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตามประเมินผลพร้อม
สรุปบทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการด าเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพื่อสร้างระบบงาน ระบบการประเมินผล การ
สรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรและสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก 
ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้บรรลุถึงวิสัยทัศน ์พันธกิจ ตามที่ได้ก าหนดไว้  
 

 3. คณะท างานฯ ได้ก าหนดขั้นตอนในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทาง โดยมีข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้  
  3.1 การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสียและผู้เกี่ยวข้องการประเมิน
สถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการ
วิเคราะห์ส่วนต่างระหว่างความส าคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR และการ
วิเคราะห์แรงเสริม-แรงต้านของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร ์ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
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  3.2 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ครอบคลุมการบรรลุ
เป้าหมาย และจัดลาดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร ์ 
  3.3 การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค ์ 
  3.4 การจัดทารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท าแผนงาน/
โครงการรองรับ  
  3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ต่อนายก อบต.  
  3.6 การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของแผนงาน/
โครงการ ให้สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ  
  3.7 การด าเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพื่อให้เกิด
การปรับปรุงการด าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป  
 

 4. การด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว ้ 
  4.1 คณะทางานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา ซึ่งได้
ก าหนดวิสัยทัศน์ให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นให้เป็นกลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา ให้เป็นองค์กรที่
มีสมรรถนะสูง จึงท าให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการบริหารจัดการที่ดี  
มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการและสอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการ
น าการจัดการความรู้ (KM) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการน าเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพื่อให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นบรรลุถึงความส า เร็จ จึงต้องมีการ
จัดระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเป็นองค์กรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศน์
ดังกล่าว คณะท างานฯ ได้น าผลการศึกษาการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง จาก
การสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดท าแผนกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูล
ประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นดังกล่าวประกอบด้วย  
   4.1.1 การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากร
บุคคลและการวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล
ดอนทอง ในภายภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑ 
 

1. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้นใน 1 – 3 ปีข้างหน้า คือ
อะไร 

1.1  ด้านกระบวนงาน  
1.  น าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น  KM  การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรม

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

บริหารส่วนต าบลดอนทองไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา  
3.  การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้ 

ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดเข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นๆ อย่างแท้จริง เพื่อที่จะ
ถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่างแท้จริงด้วย  

4.  การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม  
5.  ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการทางานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน  
6.  จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี  
7.  มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ  
8.  กระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากขึ้น  
9.  สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน  
10.  ลดขั้นตอนการท างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง  
11.  กระจายอ านาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขึ้น  
12.  ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ได้ในทุก

ด้าน ทุกกิจกรรม  
13.  มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได ้ 
14.  มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรม ในหลักสูตร

ต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่ง  
15.  กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
16.  ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง  
17.  ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน  
18.  มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นย า สามารถนาไปประกอบการตัดสินใจ และบริหาร

ราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว  
 

1.2  ด้านบุคลากร  
1.  พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง ดี สุข  

          เก่ง = มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอื่น มีความ สามารถ 
มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วน ราชการอื่น  
          ดี = มีคุณธรรม จริยธรรม โปร่งใส รับผิดชอบ  
          สุข = ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ ในส านักงาน  

  

 



๑๒ 
 

2.  บุคลากรต้องมีความรู้ ความช านาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และบุคลากร ใน
ทุกระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน า  IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน  

3.  บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานให้แก่
บุคคลอื่น ๆ ได ้ 

4.  การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การก าหนด Career Path การจัด
สวัสดิการต่าง ๆ  

5.  เพิ่มขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในด้านต่าง ๆ เช่น สวัสดิการ แรงจูงใจอื่นๆ 
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  

6.  จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ  
7.  เพิ่มบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน  
8.  บุคลากรมีการให้บริการที่ดีกับผู้ที่มาติดต่อ และเป็นพี่เลี้ยงให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
9.  บุคลากรมีความหลากหลายในด้านประสบการณ์  
10.  มีแผนการฝึกอบรมบุคลากรอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ  
11.  บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ  
12.  บุคลากรมีความพร้อมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
13.  ยึดระบบคุณธรรมเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน  
  

1.3  ด้านทรัพยากร  
1.  มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ  
2.  น าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM)  
3.  มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัย  

ให้ทั้งระดับจังหวัด อ าเภอ โดยค านึงถึงสภาพพื้นที่ในการปฏิบัติงาน  
4.  สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและทาให้การเข้าถึงสารสนเทศท าได้ง่ายและ  

เท่าเทียมกัน เพื่อประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM)  
5.  น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพื่อลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์  
  

1.4  ด้านลูกค้า/ผู้รับบริการหรือผู้ได้รับผลกระทบภายนอกองค์กร  
   องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลดอนทอง 
1.  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  (ธรรมาภิบาล) ในการ

บริหารงาน  
2.  สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน  

อย่างแท้จริง  
3.  บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง มีความรู้ความเข้าใจ สามารถนาไปปฏิบัติได้อย่าง  

มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า  
4.  สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ  
5.  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง จะต้องดาเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด  
6.  มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเช่ียวชาญ  

ในการพัฒนาต าบลดอนทอง  
 



๑๓ 
 

7.  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง รับฟัง และน าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการด าเนินงาน  
  

  ประชาชน 
1.  ประชาชนให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตสานึก และการเขา้ร่วมในการดาเนินงาน ของ

องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง  
2.  ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากขึ้น ทาให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ดอนทอง ท างานได้สะดวกยิ่งขึ้น  
3.  ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล 

ดอนทอง  
 

2. อะไรบ้างที่เป็นจุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่และอยากรักษาไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น 
 

จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่  
1.  บุคลากรมีความรู้ ความเช่ียวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การบริหารงาน 

บุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง การเงิน การคลัง ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน  
2.  การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น  ให้แก่

ประชาชน  
3.  มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการกรมและพนักงานท้องถิ่น และเป็นที่ยอมรับ 

จากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
4.  มีเครือข่ายการปฏิบัติงานครอบคลุมพื้นที่ทั่วประเทศ  
5.  มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน  
6.  ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร  
7.  มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน  เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ  การให้

ทุนการศึกษาระดับปริญญาตร/ีโท การศึกษาดูงาน  
8.  เป็นหน่วยงานที่มีพื้นฐานการท างานที่ดี มีวัฒนธรรมการท างานที่สร้างสรรค์ สามารถสร้างความ

เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้  
9.  มีข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมากกว่าหน่วยงานอื่น  
10.  ข้าราชการมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย สามารถท างานได้หลายต าแหน่ง  
 

สิ่งที่มุ่งเน้น  
1.  การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
2.  เป็นหน่วยงานที่ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กที่ง่ายต่อการปรับเปลี่ยน  
3.  มีการน าระบบไอทีมาเช่ือมโยงเครือข่ายทั่วประเทศ  
 

3. อะไรบ้างที่เป็นสิ่งท้าทายหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้การบริหารงานขององค์กรประสบผล   
    ส าเร็จตามเป้าหมายสูงสุดที่คาดหวัง 

1.  การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร  
2.  พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได ้ 
3.  สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ วิสัยทัศน์ 

ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง  



๑๔ 
 

4.  พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
5.  การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว” เช่น การสร้างบุคลากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้มีคุณภาพ  
6.  การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและการ

น าไปใช้ประโยชน ์ 
7.  บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  
8.  มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัฒน์  
9.  การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน”์  
10.  สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ  
11.  สร้างจิตสานึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ด ีมีคุณธรรม จริยธรรม  
12.  จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจในการท างาน  
13.  บุคลากรมีสมรรถนะที่ตรงตามภารกิจที่ได้รับ  
 

4. อะไรทีห่น่วยงานบรหิารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แตไ่ม่ได้ท าในช่วงที่ผ่านมาหรือท่าน  
คาดหวังให้หน่วยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 

1.  ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร  
2.  พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพื่อให้มีการปรบัเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน  
3.  ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม  

ในการบริหารงานบุคคล  
4.  มีการเผยแพรข่้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ  

และเป็นปัจจุบัน  
5.  มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพื่อเผยแพร่ความรู้เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม ่ 

ที่สอดคล้องกับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต  
6.  มีการจัดท าฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได ้ 

ด้วยตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต  
7.  การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ควรมีความชัดเจนโดยก าหนดแผนไว้ล่วงหน้า  
8.  สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษา 

ดูงาน  
9.  มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพื่อสร้างหลักประกันและแรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร  
10.  สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง  
11.  การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention)  
12.  การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ เช่น เรื่องเงินโบนัส  
13.  มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับหลักสมรรถนะ (competency) อย่างชัดเจนและ

เพียงพอ  
14.  กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  
 

ล าดบั ประเด็นยุทธศาสตร ์
1.  การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ  
2.  การพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน  



๑๕ 
 

3.  พัฒนาบุคลากรให้มีความรู ้ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี 
4.  พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 
5.  การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ  
6.  การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ  
7.  การสรรหา บรรจ ุแต่งต้ัง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ  
8.  การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
9.  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดล้อม อย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่อง  
10.  การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
11.  การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู ้ 
12.  การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกบัภารกิจ  
13.  การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้  
14.  การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  
15.  การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ าต าแหน่ง  
16.  พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจ าเป็นในการเรียนรู ้

และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ  
17.  ก าหนดระเบียบ หลักเกณฑ ์วิธีปฏิบัติแนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน  
18.  บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการท างานขององค์กรโดยเน้นการท างานเป็นทีม และการ

เป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
19.  พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ  
20.  พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ  
21.  สร้างระบบ Logistic เพื่อให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด  
22.  สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด าเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการสาธารณะ 
23.  พัฒนาบุคลากรให้มีความรู ้ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการปกครอง

ท้องถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหมใ่ห้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบและงาน
ภารกิจอย่างมืออาชีพ  

24.  พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และ ผู้ประเมิน เพื่อให้
สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง  

25.  ก าหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน  
26.  สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก พัฒนาระบบการท างาน และ

บรรยากาศของการท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม การท างานอย่างมีความสุข และงาน
บรรลุผล  

27.  พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูลความรู้และ
น าเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู ้ 

28.  การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม  
29.  การสร้างวัฒนธรรมองค์กรใหท้ างานแบบมีส่วนร่วม  
  ประกอบกับข้อมูลที่งานการเจ้าหน้าที่ ได้ด าเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหารพนักงาน
ส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า  และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจ าเดือน ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นมีประเด็น
ที่คล้ายคลึงกับการระดมความคิดเห็นข้างต้น  



๑๖ 
 

 
 

การวิเคราะห์แรงเสริมแรงต้าน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องการของ 
ประเด็นยุทธศาสตร ์และการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

ประเด็นยุทธศาสตร ์1: การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนนุ  1. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล  
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม ่ 2. ระเบียบกฎหมายไม่เอื้ออานวยในการสร้าง  

ความก้าวหน้า  
3. นโยบายรัฐบาล  3. โครงสร้างการบริหารงานของ สถ.  
 4. มาตรการจากัดก าลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะ  

สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง  
 6. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน  
 
 

สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. จัดท าฐานขอ้มูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน  1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให ้ 
ชัดเจน (Career Path)  

 2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้าง  
ความก้าวหน้าในอาชีพ  

 
 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 

1. จัดท าฐานขอ้มูลบุคคลให้ถกูต้อง เป็นปัจจุบัน  1. ระดับความส าเร็จในการจดัท าฐานข้อมูล  
บุคลากร  

2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสม  
กับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน  

2. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง  
และอัตราก าลัง  

3. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้  
ชัดเจน (Career Path)  

3. ระดับความส าเร็จในการจดัท าแผนสร้าง  
เส้นทางความก้าวหน้า  

4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู ้ทักษะ  
สมรรถนะในการท างาน  

4. ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ  
ประจ าต าแหน่ง  

 
 
 



๑๗ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์2: การวางแผนอัตรากาลังและปรับอัตรากาลังให้เหมาะสมกับภารกิจ  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการวางแผน  
อัตราก าลังและการปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับ  
ภารกิจ  

1. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง  
กระทรวง ทบวง กรม  

2. บุคลากรมคีวามพร้อมที่จะยอมรับการ  
เปลี่ยนแปลง  

2. มีภารกิจเพิ่มขึ้นมากจากนโยบายการถ่ายโอน  
ภารกิจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

 3. บุคลากรทีม่ีความรู ้ความสามารถ โอน (ย้าย)  
ไปอยู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงานที่มี 
ความก้าวหน้ามากกว่า  

 4. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณ  
งานที่ได้รับมอบหมาย  

 

สิ่งที่ต้องทำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งที่ต้องทำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ  
ถ่ายโอน  

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง  
กับความเป็นจริงตามภารกิจหน้าที่  

2. บริหารอัตรากาลังและปรับอัตราก าลังให้  
เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด  

2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรม  
การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ  
บริหารราชการแนวใหม ่ 

 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน ์วัฒนธรรมในการ  
ท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหาร  
ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ  

1. ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน  
กระบวนทัศน ์วัฒนธรรมในการท างานให้เหมาะสมกับ 
ภารกิจ  

2. มีการสรรหาและบรรจุแตง่ต้ังที่สอดคล้องกับ  
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่โดยค านึงถึง  
วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร  

2. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและ  
บรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้องกับการบริหาร ทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง วัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๘ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์3 : การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน  
                              ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1.ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้ความส าคัญ  1. บุคลากรขาดความรู้และทกัษะในการนาไปใช้  

ในการปฏิบัติงาน  
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศเป็น  
เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนบัสนุนด้านงบประมาณอย่าง  
เพียงพอ  

 3. ต้องพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก  
 

สิ่งที่ต้องทาเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องทาเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น  
ระบบและต่อเนื่อง  

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพื่อสนับสนุนและ  
ส่งเสริมตามความต้องการด้าน ITของบุคลากร  

2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง  
เพียงพอ  

2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคญัและผลักดันให้เกิด  
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถน ามาใช้  
ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง  

3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ  
เทคโนโลยีจากภายนอก  

3. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให ้ 
ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ.  

4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้านเทคโนโลย ี
และสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะของทุก 
ต าแหน่ง  

4. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการบริหารงาน 
บุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใชข้้อมูล 
 

 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 
1. พัฒนาความรู้และทกัษะด้าน IT ของบุคลากร  
กองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ  
การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  

2. จัดทาฐานขอ้มูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ  
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

2. ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดท า  
เป็นฐานข้อมูล เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน ด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล  

 
 
 
 
 
 



๑๙ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์4 : พัฒนาผู้บรหิารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน ์และพฤติกรรมของ    
                             ผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู ่
                             กับประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน  

 
แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 

1. มีโครงการฝึกอบรมสาหรับผู้บริหารที่  
หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ  

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อย  
ให้ความส าคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
Competency ของตนเอง  

2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ  
ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการ  
ตามยุทธศาสตร์ของกรมฯ อย่างสม่ าเสมอ  

2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/  
ไม่ค่อยน่าสนใจ  

 3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา  
ภาวะผู้นา วิสัยทัศน ์และพฤติกรรมของ  
ผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม  

 
 

สิ่งที่ต้องทาเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องทาเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ  
ผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน ์อย่างเป็น  
ระบบและต่อเนื่อง  

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้ม ี 
คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม ่ 

2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)  
เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า และ
ผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป  

2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการฝึกอบรม 
ว่ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด  

3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency ที่  
จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร  

3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง 
เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานเป็นผู้ประเมิน  

 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 
1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน ์ 
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รบัการพัฒนา  

2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อ  
พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป  

2. จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ  
สอนงาน  

 
 
 
 



๒๐ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์5 : การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครอง  
                             ท้องถิ่น  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็น  
นโยบายของรัฐบาล  

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่อง  
ไม่เหมาะสมกอ่ให้เกิดความไม่เป็นธรรมกับ  
ข้าราชการ  

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

ข้าราชการ เนื่องจากไม่มีการส ารวจความ  
ต้องการที่แท้จริง  

 

สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. วางแผนใชง้บประมาณเพ่ือการส่งเสริมคณุภาพ 
ชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมีประสิทธิภาพ 

1. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มขึ้น  

2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลักปรัชญา  
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทางในการด ารงชีวิต  

2. ก าหนดใหป้รัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบาย  
เน้นหนักให้นาไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม  

3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ  

3. คณะท างานด้านสวัสดิการข้าราชการของกรม  
ควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหารระดบัสูง  
ผู้บริหารสานัก/กอง ตัวแทนท้องถิ่น จังหวัด เป็นต้น  

4. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของข้าราชการให้  
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ  

 

 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 
1. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให้  
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร รวมทั้ง  
มีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ  

1. ระดับความส าเร็จในการจดัทาแผนสวัสดกิาร  
บุคลากรกรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่น  

2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้นาหลักปรัชญา  
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการทางานและด ารงชีวิต  
 

2. ระดับความส าเร็จในการสง่เสริมและสนับสนุน  
ให้น าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต  

 
 
 
 



๒๑ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์6: การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธภิาพสูง  
                            ไว้กับหน่วยงาน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรมส่งเสริม  
การปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน  

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของข้าราชการ เช่น  
เช่น การเปลี่ยนสายงาน ระดับต าแหน่งของบุคลากร   

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานกับ  
หน่วยงาน  

2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม  

 3. ทัศนคติเดิมๆ ของข้าราชการที่ว่างานราชการ  
มีค่าตอบแทนน้อย ไม่เหมาะสม จึงท าให้อยากย้ายไป  
หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า  

 

สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. มีการจัดท าาแผนอัตรากาลังที่ต่อเนื่องชัดเจน  
และเกิดผลในทางปฏิบัติ  

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความต่อเนื่อง 
ชัดเจน  

2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอื่นเกี่ยวกับ  
สวัสดิการให้มคีวามเหมาะสมเท่าเทียม  

2. ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และเป็น  
รูปธรรมมากย่ิงขึ้น  

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับสาย  
งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่อยา่ง  
ต่อเนื่อง  

 

 

เป้ำประสงค ์ ตัวชี้วัด 
1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มีสมรรถนะ  
สูง เช่น Talent Management  

1. ร้อยละของบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงที่กรมฯ  
สามารถรักษาไว้ได้  

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีความ  
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม  

2. ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบ สร้าง  
แรงจูงใจในการท างาน  

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๒ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์7: การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้าราชการกรมส่งเสริม  
    การปกครองท้องถ่ิน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ  1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง  
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปรามการ  
ทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริมจริยธรรม  
ของข้าราชการ  

2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้  
วิธีการเดิมๆ ท าให้ไม่น่าสนใจ  

3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรมกับ  
หน่วยงานอ่ืนอย่างสม่ าเสมอ  

3. ขาดการสนบัสนุนงบประมาณในการพฒันา  
องค์ความรู้ขององค์กร  

4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ  
บุคลากรของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ 
อย่างชัดเจน  

 5. ค่านิยมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 6. ไม่มีรายละเอียดจัดทามาตรฐานจริยธรรม  

คุณธรรมของขา้ราชการ 
 

สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคต ิของบุคคลใน  
การท างาน  

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม  
จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความหลากหลาย  
ยิ่งขึ้น  

2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการส่งเสริม  
คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรูปธรรม  

2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเขา้ใจ  
และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม  

3. จัดทารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ  
บุคลากร  

 

 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 
1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการบริหาร  
งานบุคคล  

1. ระดับความส าเร็จในการจดัท ากระบวนงานในการ  
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส  

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  

2. ระดับความส าเร็จในการจดัท ามาตรฐานจริยธรรม 
ของกรม  

3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเขา้ใจ  
และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม  

3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม  
ค่านิยมของกรม  

 
 
 
 



๒๓ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์8 : การบรหิารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับ  
                     สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
แนวใหม่เปิดโอกาสให้ด าเนินการได ้ 

1. ยังไม่ได้ด าเนินการจัดท าสมรรถนะหลัก (Core  
Competency) ของ สถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 
(Function Competency) ตามการบริหารทรัพยากร 
บุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้  
ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ภาครัฐแนวใหม่  

2. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
พ.ศ.2549-2553 ไม่สอดคล้องกับสมรรถนะหลัก  
(Core Competency) ของ สถ. และสมรรถนะประจ า 
ต าแหน่ง (Function Competency)ที่มีการเปลี่ยนแปลง
ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

 3. บุคลากรในหน่วยงานยังไม่เข้าใจระบบการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น การประเมิน 
สมรรถนะ การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น  

 

สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ  
สถ. และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้อง  
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  
โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ  
จัดท า  

1. ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมการบริหารทรัพยากร  
บุคคลภาครัฐแนวใหม ่ 

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

 

 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 
1. จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ  
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ  
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก และ 
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. ปรับปรงุแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร  
บุคคล สถ.  

2. ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร ์ 
การพัฒนาทรพัยากรบุคคล สถ.  

3. ประชาสัมพนัธ์และจัดอบรมสัมมนาการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรใน
หน่วยงาน  

3. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธแ์ละการจัด  
อบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่  
 

 



๒๔ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์9 : พัฒนาองค์กรให้เป็นองคก์รแห่งการเรียน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานตาม  
ภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่ง  
การเรียนรู ้ 

2. ผู้บริหารใหก้ารสนับสนุน  2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบ  
เป็นหมวดหมู ่ 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. ท าแผนการจัดการความรู้เพื่อเป็นแนวทางใน  
การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที ่ 
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  

2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่  
ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบเป็น  
หมวดหมู ่ 

 

3. ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ  
เข้าถึงองค์ความรู้  

 

 

เป้ำประสงค ์ ตัวชี้วัด 
1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้  1. ระดับความส าเร็จของจัดท าแผนการจัดการ  

ความรู ้ 
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ  
รวบรวม  

2. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม  

3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว  
ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย  

3. ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๕ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ์10 : การพัฒนาภาวะผู้น าใหก้ับข้าราชการ  
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้าน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรที่มีความรู ้ความสามารถ  1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ  
2. ผู้บริหารใหค้วามสนใจและสนับสนุน  2. อ านาจการตัดสนิใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเปน็ส่วนใหญ ่

   
 3. มีหลักสตูรการฝึกอบรมที่เก่ียวข้องกับการสร้างภาวะ  

ผู้น าไม่เพียงพอและไม่ทั่วถึงบุคลากรทุกกลุม่  
 

สิ่งที่ต้องท าเพือ่ลดแรงต้าน สิ่งที่ต้องท าเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ  1. มีการมอบหมายภารกิจเพื่อให้บุคลากรได้แสดงออก

และกล้าตัดสินใจ  
2. สร้างหลักสตูรการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ  
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  

 

 

เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั 
1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า  
ให้กับข้าราชการ  

1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ  
ข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการ  

2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการพัฒนา  
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  

2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ  
ผู้น า  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๖ 
 

 

สรุปปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเพื่อก าหนดเป็นเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์
 

ประเดน็ยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การสร้างความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ  

1. จัดท าฐานขอ้มูลให้เป็นปัจจุบัน  
2. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน  
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างาน
เพื่อสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ  

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถกูต้อง เป็น
ปัจจุบัน  
2. ปรับปรงุโครงสร้างและอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน  
3. จัดท าแผนสร้างความก้าวหน้า (Career 
Path) ให้ชัดเจน  
4. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู ้
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน  

ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 2  
การวางแผนอัตราก าลังและ
ปรับอัตราก าลังให้เหมาะสม
กับภารกิจ  

1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจ
การถ่ายโอน  
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอตัราก าลงั
ให้เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด  
3. จัดท าและปรับปรงุแผนอัตราก าลังที่
สอดคล้องกับความเป็นจรงิตามภารกิจ
หน้าที ่ 
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับ
วัฒนธรรมการท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่  

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากรให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการแนว
ใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ  
2. มีการสรรหาและบรรจุแตง่ต้ังที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม ่โดย  
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร  

ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 3  
การพัฒนาระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศเพือ่สนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง  
2. ต้องใหก้ารสนับสนุนด้านงบประมาณ
อย่างเพียงพอ  
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก  
4. ก าหนดให้ความรู ้ความสามารถ ด้าน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ
สมรรถนะของทกุต าแหน่ง  
5. จัดท าแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุน
และส่งเสริมตามความต้องการด้าน IT ของ
บุคลากร  
6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้
เกิดระบบฐานข้อมูลสารสนเทศที่สามารถ
น ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง  
7. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศ
ให้ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ  
8. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ 
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการ
เรียกใชข้้อมูล  

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง  
2. จัดท าฐานขอ้มูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  



๒๗ 
 

ประเดน็ยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 4  
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิ สั ยทั ศน์  แ ละพ ฤติ ก รรมขอ ง
ผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญกับ
บุ คลากรผู้ ปฏิ บั ติ งานควบคู่ กั บ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล 
การพัฒนาภาวะผู้น า วิสัยทัศน ์
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่อเป็นแนวทางในการ
พัฒนาภาวะผู้น า และผู้ปฏิบตัิงาน
ควบคู่กันไป  
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ 
Competency ที่จ าเป็นและ
ต้องการในการเป็นผู้บริหาร  
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการ
เสริมสร้างผู้น าให้มีคุณลักษณะของ
ผู้บริหารยุคใหม่  
5. มีระบบการประเมินผลผู้บริหาร
ที่เข้ารับการฝกึอบรมว่ามีศักยภาพ
เพิ่มมากขึ้นเพียงใด  
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร 
โดยให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้ใตบ้ังคับ 
บัญชา เพื่อนร่วมงาน เป็นผู้ประเมิน  

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้น า มีวิสัยทัศน ์อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง  
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น า
และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป  

ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 5  
การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร  

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการ
ส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการอย่าง
ประหยัดและมีประสิทธิภาพ  
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน า
หลักปรัชญาเศรษฐกจิพอเพียงมาใช้
เป็นแนวทางการด ารงชีวิต  
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความ
ต้องการของข้าราชการต่อการจัด
สวัสดิการต่างๆ  
4. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการ
ให้สอดคล้องกบัความต้องการของ
ข้าราชการ รวมทั้งมกีารประเมินผล
เป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ  
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น  
6. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงเป็นนโยบายเน้นหนกัให้นาไป
ปฏิบัติอย่างเปน็รูปธรรม  
7. คณะท างานด้านสวัสดิการ
ข้าราชการของกรมควรมีตัวแทนจาก
ทุกฝ่าย เช่น ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บริหารสานัก/กอง ท้องถิ่นจงัหวัด  

1. การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการ
ของบุคลกรให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเปน็ระยะอย่างสม่ าเสมอ  
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้
ในการท างานและด ารงชีวิต  



๒๘ 
 

ประเดน็ยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์
ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 6  
การพฒันาระบบสร้างแรงจงูใจ
เพื่อรักษาบุคลากรที่มี
ประสทิธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน  

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่
ต่อเนื่อง ชัดเจนและเกิดผลในทาง
ปฏิบัติ  
2. มีการจัดงบประมาณและสร้าง
แรงจงูใจอื่น เกี่ยวกับสวัสดกิารให้มี
ความเหมาะสมเท่าเทียม  
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ 
ให้ตรงกับสายงานและการบริหารงาน
ภาครัฐแนวใหมอ่ย่างตอ่เนื่อง  
4. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้อง
มีความต่อเนื่องชัดเจน  
5. สร้างระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ
ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น  

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการ
ที่มีสมรรถนะสงู เช่น Talent 
Management  
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มคีวาม
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม  

ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 7  
การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม
ใหแ้กพ่นักงาน  

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคต ิ
ของบุคคลในการท างาน  
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้าน
การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
อย่างเป็นรูปธรรม  
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากร  
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการ
ด้านคุณธรรม จริยธรรม ให้มี
ประสิทธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น  
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมขององค์กร  

1. มีการสร้างมาตรฐานความ
โปร่งใสในการบริหารงานบุคคล  
2. มีรายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมสง่เสริม
การปกครองท้องถิ่น  
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น  

ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 8  
การบริหารทรพัยากรบุคคลและ
พฒันาทรพัยากรบุคคลใหต้รงกับ
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

1. มีการจัดทาสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง  
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับ  
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

1. มีการจัดท ารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครฐัแนว
ใหม ่ 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร ์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  
3. มีการประชาสัมพันธ์และจัด
อบรมสัมมนาการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้บุคลากรใน
หน่วยงาน  



๒๙ 
 

ประเดน็ยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ เป้าประสงค ์

ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่ 9  
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนร ู 

1. บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่
รักการเรียนรู ้ 
2. มีแผนการจดัการความรู ้ 
3. รูปแบบที่หลากหลายของการ
เผยแพร่องค์ความรู้ 
 

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการ
ความรู ้ 
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่
ได้รับการรวบรวม  
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอื่นได้
เรียนรู้ด้วย  

ประเดน็ยุทธศาสตร์ที่10  
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ  

1. มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการที่เหมาะสมและ
เปิดโอกาสให้ข้าราชการใน
หน่วยงานได้เข้ารับการอบรมอย่าง
ทั่วถึง  
2. ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญ
และยินดีส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับ
การอบรม  

1. มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ  

   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๐ 
 

 
 
 
 
 
 
 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง 
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แบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธด์า้นการบริหารงานบคุคล 
วิสัยทัศน ์ ประเดน็ยุทธศาสตร์ 

มุ่งพัฒนาเพื่อ “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มีสมรรถนะสูงใน  
การส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน”  

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
2. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ  
3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

พนัธกิจ 4. พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ท่ีให้
ความส าคัญกับบคุลากรผู้ปฏิบัติงานควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน
ควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

1. พัฒนา อบต.ให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง  

2. ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับจังหวัดและ
ตอบสนองความต้องการของประชาชน ภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย  

5. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร  

6. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับหน่วยงาน  
7. การเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่บุคลากร  

3. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร อปท. ให้
สามารถท างานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  

8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง  
9. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  

4. พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังของ อปท.  10. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  
ให้มีประสิทธิภาพ   
5. ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของ อปท. ให้มีศักยภาพ  
ในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  

 

6. พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนาของ อปท. ให้
มีประสิทธิภาพ  

7. ส่งเสริมให้ อบต. มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพ คนได้รับการพัฒนาในทุกมิติ ทั้งทาง
ร่างกาย จิตใจความรู้ ความสามารถทักษะประกอบอาชีพและความมั่นคงในการด ารงชีวิตเพื่อ
น าไปสู่ความเข้มแข็งของครอบครัว  
8.ส่งเสริมให้บุคลากรน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช้  
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แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยทุธ ์ 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

มิต ิ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การตดิตามผล 
มิติที ่1  
ความสอดคล้อง  
เชิงยุทธศาสตร์  

1. การปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง ให้เหมาะสมกับ
ข้อเท็จจริงในปจัจุบัน  

ระดับความส าเร็จในการ
ปรับปรุงโครงสร้างและอัตรา 
ก าลัง  
 

1. แผนงานปรบัปรุง
โครงสร้างและอัตราก าลัง 
อบต.  
2. โครงการการวิเคราะห์
สภาพก าลังคนและจัดท า
คุณลักษณะงานเฉพาะ
ต าแหน่ง  

งานบริหารงานบุคคล  
ส านักงานปลัด  

1. การประชุมเพ่ือติดตาม
ผลในระดับต่างๆ  
2. การประสานงานกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อ
รับทราบผลการด าเนินการ
หรือปัญหาต่างๆ  

2. จัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้ชัดเจน (Career 
Path)  
 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า (Career Path)  
 

1. แผนงานการสร้าง
เส้นทางความก้าวหน้า 
(Career Path)  
2. โครงการการให้
ทุนการศึกษาแก่ข้าราชการ  

งานบริหารงานบุคคล  
ส านักงานปลัด  

1. การประชุมเพ่ือติดตาม
ผลการด าเนินการ  
2. การเก็บรวบรวมข้อมูล
จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ทั้งในกรมและหน่วยงาน
ภายนอก  

3. จัดท ารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครฐัแนว
ใหม ่ 
 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่  
 

1. โครงการจัดท า
สมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจ าต าแหน่งที่
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม ่ 
 

งานบริหารงานบุคคล  
ส านักงานปลัด  

1. การประชุมเพ่ือติดตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด าเนินการ  
2. การประเมินผลการ
จัดท าสมรรถนะ  
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แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยทุธ ์ 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

มิต ิ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การตดิตามผล 
 4. ปรับปรงุแผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล  
 

ระดับของความส าเร็จในการ
ปรับปรงุแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  
 

1. แผนงานปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สถ.  
2. แผนงานการหาความ
ต้องการในการฝึกอบรม  
3. แผนงานการส่งเสริมให้น า
ความรู้และทักษะจากการ
อบรมมาใชใ้นการปฏิบัติงาน  
4. แผนงานการประเมิน
ประสิทธิผลการศึกษาอบรม
ของบุคลากร  

งานบริหารงานบุคคล  
ส านักงานปลัด  

1. การประชุมเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการดาเนิน
การ  
 

5. ประชาสัมพนัธ์และจัดอบรม
สัมมนาการบรหิารทรัพยากรบคุคล
ภาครัฐแนวใหมใ่ห้บุคลากรใน
หน่วยงาน  
 

ระดับความส าเร็จของการ
ประชาสัมพันธ์และการจัดอบรม
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนว
ใหม ่ 
 

1. โครงการประชาสัมพันธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม ่ 
2. โครงการอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่ 

งานบริหารงานบุคคล  
ส านักงานปลัด  

1. การประเมินผลโครงการ  
2. การทดสอบความรู้หลัง
การอบรมสัมมนา  

6. มีการฝกึอบรมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  
 

มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ อย่างน้อย 1 
โครงการ  
 

1. แผนการสร้างหลักสูตร
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ
ข้าราชการ  
 

งานบริหารงานบุคคล  
ส านักงานปลัด  

1. การน าหลักสูตรไปใช้
ฝึกอบรม  
2. การพัฒนาหลักสูตร
หลังจากการน าไปใช ้ 
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แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยทุธ ์ 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

มิต ิ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การตดิตามผล 
 7. การส่งบุคลากรเข้ารับการ

ฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ  

ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรม
การพัฒนาภาวะผู้น า  
 

1. แผนการส่งบุคลากรเข้า
รับการอบรม  
 

งานบริหารงานบุคคล  
ส านักงานปลัด  

1. จ านวนผู้เขา้รับการ
อบรม  
2. จ านวนผู้ผ่านการอบรม 

มิติที ่2  
ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากร 
บุคคล  

1. จัดท าฐานขอ้มูลบุคลากรให้
ถูกต้องเป็นปัจจุบนั 
 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
ฐานข้อมูลบุคลากร  
 

1. โครงการจัดท าฐาน 
ข้อมูลบุคลากร กรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิ่น  
 

งานบริหารงานบุคคล  
ส านักงานปลัด  

1. การประชุมหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง เช่น กลุ่มงาน/
ฝ่าย ในกองการเจ้าหน้าที่ 
บริษัทที่ปรึกษา  
2. การประเมินผลความ
ถูกต้องของระบบ  

2. จัดท าข้อมลูสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้าน
บริหารทรัพยากรบุคคล  
 

ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่
ได้รับการจัดท าเป็นฐานข้อมูล
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล  

1. แผนงานจัดท าฐาน ข้อมูล
สารสนเทศเพื่อสนับสนุนการ 
ปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
2. แผนงานเผยแพร่ข้อมูล 
ข่าว สารด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลผ่านช่อง ทางที่
หลาก หลาย เช่น การโทรศัพท์
แจ้งข้อมูลข่าวสาร การส่งข้อ 
ความเพื่อแจ้งข้อ มูลที่จาเป็น
เร่งด่วน การจัดทาวารสารข่าว
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
การเผยแพร่ข้อมูลผ่านทางเว็บ
ไซด์  

งานบริหารงานบุคคล  
ส านักงานปลัด  

1. การประชุมหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพื่อติดตามผล  
2. การประเมินผลและ
พัฒนาระบบ  
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แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยทุธ ์ 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

มิต ิ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การตดิตามผล 
   3. โครงการจัดท าคู่มือการ

บริหาร งานบุคคลของ
ข้าราชการ สถ. 

  

3. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ที่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถงึ
วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ
สรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่
สอดคล้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

1. แผนงานการสรรหาและ
บรรจุแตง่ตั้งที่สอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ โดยค านึงถงึ
วัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

 

มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. จัดทารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ร้อยละความส าเร็จของการจัดท า
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

1. โครงการจัดท าสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 
2. โครงการศึกษาและ
วิเคราะห์กลุ่มงาน (Job 
Family) 
3. โครงการพัฒนาสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลของ
ส านักงานท้องถิน่จังหวัด 
4. โครงการนิเทศงานการ 
บริหาร งานบุคคลของ
ส านักงานท้องถิน่จังหวัด 
ส านักงานท้องถิน่อ าเภอ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพื่อตดิตามผลการ
ด าเนินการ 
2. การสัมภาษณ์ความ
คิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อ
เก็บรวบรวมข้อมูล 
3. การนเิทศงาน 
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แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยทุธ ์ 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

มิต ิ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การตดิตามผล 
 2. การสร้างและปรับกระบวนทัศน์

วัฒนธรรมในการท างานของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหมแ่ละ
เหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความส าเร็จในการสร้าง
และปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
ค่านิยม และวัฒนธรรมในการ
ท างานให้เหมาะสมกับภารกิจ 

1. โครงการสร้างและ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์
วัฒนธรรมในการท างาน
ของบุคลากรให้สอดคล้อง
กับการบริหารราชการแนว
ใหม่และเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การจัดโครงการ
ฝึกอบรมให้แกบุ่คลากร 
2. การส่งบุคลากรไปอบรม
กับหน่วยงานอื่นๆ 
3. การประชุมเพื่อติดตาม
ผล 

 3. การพัฒนาความรู้และทักษะ
ด้าน IT ของบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

ร้อยละของบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าที่ที่ได้รับการพัฒนา
ความรู้และทักษะด้าน IT 

1. โครงการฝึกอบรมทักษะ
ด้าน IT แก่บุคลากร กอง
การเจ้าหน้าที ่

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ
ฝึกอบรม 
2. การทดสอบสมรรถนะ
ของบุคลากรหลังจากเสร็จ
สิ้นการฝึกอบรม 

 4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะ
ผู้น า มีวิสัยทศัน์ อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 

ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการ
พัฒนา 

1. โครงการพัฒนาผู้บริหาร
ให้มีภาวะผู้น า  
มีวิสัยทัศน ์
2. โครงการพัฒนา
ข้าราชการตามหลักสูตร
นายอ าเภอ หลักสูตรนัก
ปกครองระดับสูง ฯลฯ 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลผู้บริหาร
ที่ได้รับการฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนาวิสัยทัศน ์
2. การประชุมเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด าเนินโครงการ 

 
 



37 
 

แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยทุธ ์ 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

มิต ิ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การตดิตามผล 
 5. จัดให้มีระบบการสอนงาน 

(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผู้น า
และผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

จ านวนบุคลากรกองการ
เจ้าหน้าที่ที่ได้รับการสอนงาน 

1. แผนงานการสร้างระบบ
การสอนงานในหน่วยงาน 
(Coaching) 

งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การติดตามประเมินผล
การสอนงาน 
2. การปรับปรุงและพัฒนา
ระบบการสอนงาน 

 6. มีระบบการรักษาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง เช่น Talent 
Management 

ร้อยละของบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูงทีก่รมฯ สามารถ
รักษาไว้ได้ 

1. โครงการพัฒนาบุคลากร
ที่มีสมรรถนะสูง (Talent 
Management) 
2. โครงการส่งข้าราชการ
เข้าศึกษาอบรมในหลักสูตร
ของสถาบัน หน่วยงาน
ภายนอก 
3. โครงการพัฒนาและ
ติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ
บรรจุใหม่และรับโอน 

งานบริหารงานบุคคล
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ 
2. การประเมินผลกลุม่ 
เป้าหมาย 

 7. หน่วยงานมีแผนการจัดการ
ความรู ้

ระดับความส าเร็จของจัดท า
แผนการจัดการความรู ้

1. แผนการจัดการความรู้ งานบริหารงานบุคคล 
ส านักงานปลัด 

1. การประชุมเพื่อติดตาม
ความก้าวหน้าของการ
ด าเนินการ 

 8. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่
ได้รับการรวบรวม 

จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการ
รวบรวม 

1. แผนงานการรวบรวม
องค์ความรู้ในองค์กร 

 1. การรวบรวมองค์ความรู้
จากหน่วยงานต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง 
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แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยทุธ ์ 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

มิต ิ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การตดิตามผล 
 9. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้

รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอื่นได้
เรียนรู้ด้วย 

ระดับความส าเร็จของการ
เผยแพร่องค์ความรู้ 

1. แผนการเผยแพร่องค์
ความรู ้

งานบริหารงานบุคคล
ส านักงานปลัด 

1. แบบประเมนิผลการ
เรียนรู ้

มิติที่ 4 
ความพร้อมรับ
ผิดด้านการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

1. มีการสร้างมาตรฐานความ
โปร่งใสในการปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
กระบวนงานในการบริหาร
ทรัพยากรบุ คคลให้ มี ความ
โปร่งใส 

1 . แ ผ น งาน ก ารจั ด ท า
มาตรฐานความโปร่งใสใน
การบริหารงานบุคคล 
2 . โครงการรณรงค์ เพื่ อ
กระตุ้นให้ภาคประชาชน/
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
แจ้งเบาะแสเฝ้าระวังทุจริต
และประพฤติมิชอบ 
3. โครงการสร้างเครือข่าย
ภาคประชาชน /องค์ ก ร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ใน
การแจ้งเบาะแสเฝ้าระวัง
ทุจริตฯ 

งานบริหารงานบุคคล
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินและ
ปรับปรุงมาตรฐานความ
โปร่งใสในการบริหารงาน
บุคคล 
2. การประเมินผลโครงการ 

 2 . มี ก า ร จั ด ท า ร า ย ล ะ เอี ย ด
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
มาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมสง่เสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

1. แผนงานการจัดท า
มาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมสง่เสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินและปรับ 
ปรุงมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมสง่เสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 
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แบบฟอร์มรายงานแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยทุธ ์ 
แบบฟอร์มรายการแผนงาน/โครงการ 

มิต ิ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ ผู้รับผิดชอบ การตดิตามผล 
 3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้

บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตาม
ค่านิยมของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจ
และปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1. โครงการส่งเสริมและ
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติตามค่า 
นิยมของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์
ให้ บุ ค ล าก ร เข้ า ใจ แ ล ะ
ปฏิบัติตามค่านิยมของกรม
ส่ ง เส ริ ม ก า ร ป ก ค ร อ ง
ท้องถิ่น 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวิต
และความ
สมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทา
งาน 

1. การจัดทาแผนการจัดสวัสดิการ
ของบุคลากรให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเปน็ระยะอย่าง       
สม่ าเสมอ 

ระดับความส าเร็จในการจัดท า
แผนสวัสดิการของบุคลากร
ก รม ส่ ง เส ริ ม ก ารป ก ค รอ ง
ท้องถิ่น 

1. โครงการจัดท าแผน
สวัสดิการบุคลากร กรม
ส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

งานบริหารงานบุคคลสา
นักงานปลัด 

1. การประเมินผลและ
พัฒนาแผนสวัสดิการกรม
ส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

 2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใช้ในการท างานและดารงชีวิต 

ระดับความส าเร็จในการ
ส่งเสริมและสนับสนุนปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการ
ท างานและด ารงชีวิต 

1 . โ ค ร ง ก า ร ส่ ง เส ริ ม
สนับสนุนให้น าหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน
การท างานและด ารงชีวิต 

งานบริหารงานบุคคล
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 

 3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร 

ระดับความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากร 

1. โครงการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตและสร้างแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล
ส านักงานปลัด 

1. การประเมินผลโครงการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร ์เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชีว้ัด และแผนงาน/โครงการ 

มิติที ่ ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยทุธ ์ ตัวชี้วดั 
1. ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์  

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  1.1 การปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับขอ้เท็จจริงในปัจจุบัน  

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและ
อัตราก าลัง  

  1.2 จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า 
(Career Path) ให้ชัดเจน 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้า 

 2. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่ง 

2.1 จัดทารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ
ประจ าต าแหน่งสมรรถนะ ที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากร บุคคลภาครัฐแนวใหม ่

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

  2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สถ. 

2.2.1 ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

  2.3 ประชาสัมพันธ์และจัดอบรมสัมมนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครฐัแนวใหม่  
ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

2.3.1 ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และ
การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม ่

 3. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 3.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะ
ผู้น าให้กับข้าราชการ 

3.1.1 มีการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้กับข้าราชการ อย่างน้อย 1 โครงการ 

  3.2 มีการส่งบคุลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

3.2.1 ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น า 

2. ประสทิธิภาพของ
การบริหารทรพัยากร
บคุคล  

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  1.1 จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็น
ปัจจุบัน  

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดฐานข้อมูลบุคลากร  

 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2.1 จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดท าเป็น
ฐานข้อมูลเพือ่สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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มิติที ่ ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยทุธ ์ ตัวชี้วดั 
3. ประสทิธิภาพของ
การบริหารทรพัยากร
บคุคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.1 จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  
สมรรถนะในการท างาน 

1.1.1 ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ 
ประจ าต าแหน่ง 

2. การวางแผนอัตราก าลังและปรับ 
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ 

2.1 การสร้างและปรับกระบวนทัศนว์ัฒนธรรม
ในการท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับ
ภารกิจ 

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยน 
กระบวนทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการท างานให้ 
เหมาะสมกับภารกิจ 

3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศ 
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1 การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT ของ 
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ อย่างเป็นระบบและ 
ต่อเนื่อง 

3.1.1 ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับ 
การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT 

4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น ามี 
วิสัยทัศน์และพฤติกรรมของผู้บริหารยุค 
ใหม่ที่ให้ความส าคัญกับบุคลากรควบคู่ไป 
กับประสิทธิภาพของงาน 

4.1 การพัฒนาผู้บรหิารให้มีภาวะผู้น ามี 
วิสัยทัศนอ์ย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

4.1.1 ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 

4.2 จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) 
เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏบิัติงานควบคู่กัน
ไป 

4.2.1 จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
สอนงาน 

5. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อ
รักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 

5.1 มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง  
เช่น Talent Management 

5.1.1 ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ 
สามารถรักษาไว้ได้ 

6. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู ้

6.1 หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้ 6.1.1 ระดับความส าเร็จของจัดท า แผนการจัดการ 
ความรู ้

6.2 องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
รวบรวม 

6.2.1 จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 

6.3 มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว 
ให้กับบุคลากรอื่นได้เรียนรู้ด้วย 

6.3.1 ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู ้

 



42 
 

มิติที ่ ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยทุธ ์ ตัวชี้วดั 
4. ความพร้อมรับผิด 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมใหแ้ก่
ข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 

1.1 มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
ปฏิบัติงาน 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานใน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 

1.2 มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมสง่เสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมสง่เสริมการปกครอง 
ท้องถิ่น 

1.3 ส่งเสรมิและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจและปฏบิัติตามค่านิยมของกรมส่งเสรมิ
การปกครองท้องถิ่น 

1.3.1 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏบิัติตาม 
ค่านิยมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

5. คุณภาพชีวิตและ 
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน 

1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการ 

1.1 การจัดท าแผนการจัดสวสัดิการของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะ
อย่างสม่ าเสมอ 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ 
ของบุคลากรกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

1.2 การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างาน
และด ารงชีวิต 

1.2.1 ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุน 
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและ 
ด ารงชีวิต 

1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจงูใจ
ในการท างานของบุคลากร 

1.3.1 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
และสร้างแรงจงูใจในการท างาน 
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ประกาศองคก์ารบรหิารส่วนต าบลดอนทอง 
เรื่อง นโยบายกลยทุธ์การบรหิารทรัพยากรบคุคล  

ขององค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง 
-------------------------------- 

  การบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองท้องถิ่น คือ กระบวนบริหารงานบุคคลขององค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านต่าง ๆ ตั้งแต่ การสรรหา การบรรจุ การแต่งตั้ง การโอนย้าย การพัฒนา การ
วางแผนอัตราก าลัง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน การลงโทษ และ
การให้พ้นจากต าแหน่ง เพื่อให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยโดยเป็นระบบที่
ยึดถือหลักคุณธรรม และหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) และ
สามารถบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด สัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดังนั้น องค์การบริหาร
ส่วนต าบล จึงประกาศนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี ้
 

  1. นโยบายการวิเคราะห์อัตราก าลัง 
  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง มีความมุ่งมั่นในการสนับสนุนให้บุคลากรสามารถ
ขับเคลื่อนภารกิจในความรับผิดชอบ ให้สามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลโดยได้มี
การวางแผนอัตราก าลัง โดยก าหนดอัตราก าลังคน ไว้ในแผนอัตราก าลัง 3 ปีเพื่อให้มีคนสอดคล้องกับภารกิจ
ในความรับผิดชอบของแต่ละส่วนราชการ ได้แก่  ส านักปลัด กองคลัง กองช่าง รวมมีการปรับปรุงโครงสร้าง
องค์กร ภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบแต่ละต าแหน่งที่สอดคล้องและเอื้อต่อการปฏิบัติตามเป้าหมายของ
องค์กร 
  2. นโยบายการสรรหาและคัดเลือก 
  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง เล็งเห็นถึงความส าคัญในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
หรือบรรจุแต่งตั้งพนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง รวมถึงการคัดเลือกบุคลากรภายในเพื่อ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น หรือการปรับปรุงต าแหน่งพนักงานจ้างทั่วไปเป็นพนักงานจ้างตาม
ภารกิจ โดย ค านึงถึงการด าเนินการอย่างโปร่งใส มีการด าเนินการตาม หลักเกณฑ์และวิธีการที่ระเบียบ
กฎหมายก าหนด รวมทั้งน าเอาเครื่องมือหรือเทคนิคในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรมาใช้ เพื่อช่ วยให้
สามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ที่สอดคล้องกับต าแหน่ง
งาน เพื่อน าไปสู่การผลักดันให ้องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง มีการบริหารงานบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

  3. นโยบายด้านบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารผลการปฏิบัติ
ราชการ ที่เป็นเครื่องมือส าคัญในการผลักดันให้ภารกิจของหน่วยงานสามารถ บรรลุเป้าหมายที่วางไว้โดยมีการ
ให้เงินเดือน  ค่าจ้าง ค่าตอบแทนในการด าเนินการดังกล่าวอย่างเหมาะสมและเป็นธรรมตามการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ประจ าปีองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ได้มีนโยบายในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของบุคลากรทุกประเภทอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม โดยมีการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล (KPIs) ที่มีความ
สอดคล้องกับนโยบายผู้บริหาร ภารกิจ ในความรับผิดชอบ ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง อันจะส่งผลให้การ
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ปฏิบัติงานรายบุคคลผลักดันให้บรรลุเป้าหมายในระดับองค์กร รวมถึงมีแนวทางรองรับหรือบทลงโทษตาม
ระเบียบแบบแผนของทางราชการ ในกรณีที่บุคลากรที่ไม่ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีเช่น 
ส่งไปอบรมเพิ่มประสิทธิภาพ การเลื่อนขั้นเงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน การไม่ต่อสัญญาจ้างส าหรับพนักงาน
จ้าง การไม่จ่ายเงินประโยชน์ตอบแทนอื่น เป็นต้น 
 

  4. นโยบายบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ได้ให้ความส าคัญในการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลเป็นอย่างมาก เพราะการพัฒนาคนให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานนั้น ถือว่าเป็นปัจจั ยหลักที่จะช่วย
ส่งเสริมการบริหารและพัฒนาเป็นให้บุคลากรของ องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง บุคลากรมีความรู้
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ เพียงพอส าหรับภารกิจงานในปัจจุบันและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง จึงวางแผนให้มีการบริหารและพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ เพื่อ
สร้างคุณภาพของบุคลากรให้สามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้เต็มตามศักยภาพ โดยการด า เนินการจัดสรร
และตั้งงบประมาณในการพัฒนาการฝึกอบรม การพัฒนารายบุคคล รวมถึงพัฒนาด้านทักษะและสมรรถนะ
ต่าง ๆ ประจ าตัวบุคคล เพื่อให้ความรู้แก่บุคลากร ทุกระดับ ทั้งหลักสูตรที่กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น 
หลักสูตรจังหวัด หรือหลักสูตรของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ที่จัดการอบรม 
 

  5. นโยบายสวัสดิการและค่าตอบแทน 
  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ค านึงถึงการจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากสวัสดิการ
พื้นฐานตามที่รัฐเป็นผู้ก าหนดให้กับบุคลากรภายในองค์กร โดยก าหนดให้มีค่าตอบแทนล่วงเวลา ส าหรับ
พนักงานส่วนต าบลที่ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ที่มีความสอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงในหน้าที่ราชการ 
เช่น ค่าตอบแทนเจ้าหน้าที่สาธารณสุข ที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย (อนามัยถ่ายโอน) ค่าตอบแทนของ
ผู้ปฏิบัติงานด้านสิ่งปฏิกูลในชุมชน 
 

  6. นโยบายด้านคุณธรรมจริยธรรมและการสร้างความผูกพันในองค์กร 
  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง เห็นความส าคัญของการมีคุณธรรมจริยธรรม และการ
สร้างความผูกพันในองค์กร เป็นอีกหนึ่งนโยบายที่ส าคัญ เพราะหากพนักงานส่วนต าบลในสังกัดมีคุณธรรม
จริยธรรม มีการท างานร่วมกัน สามัคคีผูกพันกันแล้ว จะเป็นปัจจัยที่ช่วยในการรักษา บุคลากรให้คงอยู่ กับ
หน่วยงานได้ รวมทั้งสร้างสรรค์ผลงานที่เป็นประโยชน์และมีประสิทธิภาพให้กับองค์กร นโยบายในด้านนี้
องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง ได้จัดสรรงบประมาณในการตั้งไว้ในข้อบัญญัติประจ าปีทุก ๆ ปี เพื่อ
ส่งเสริมให้บุคลากรในสังกัด มีกิจกรรมร่วมกัน  เช่น  การฝึกอบรมการหลักสูตรการท างานร่วมกัน คุณธรรม 
จริยธรรม ในการปฏิบัติงาน ศึกษาดูงานเกี่ยวกับการการป้องกันการทุจริต หรือเศรษฐกิจพอเพียง 
 

  7. นโยบายด้านการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  องค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง เล็งเห็นความส าคัญในการเติบโตของดิจิทัล และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เป็นองค์ประกอบในการปฏิบัติงานที่ส าคัญในสถานการณ์
ปัจจุบัน เนื่องจากท าให้การปฏิบัติงาน รวดเร็ว ทันต่อเวลา เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อองค์กร ดังนั้นองค์การบริหารส่วน
ต าบลดอนทอง จึงไม่ปิดกั้นบุคลากรในการเรียนรู้เทคโนโลยีในการท างาน รวมทั้งส่งเสริมการมีนโยบายในการ
น าเสนองาน การส่งงาน การรายงานผลงาน การรายงานสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ผ่านระบบ Line 
Facebook ขององค์กร เพื่อให้ทุกคนสามารถเข้าถึงงานของบุคคลอื่นอยู่ตลอดเวลา 
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  จึงประกาศมาเพ่ือทราบโดยทั่วกัน 
 

ประกาศ ณ วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2563 
 
 

   ว่าที่ร้อยตร ี
 (ยุทธนา  พงษ์เฉลิม) 

 ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ปฏิบัติหน้าที่ 
นายกองค์การบริหารส่วนต าบลดอนทอง 


