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คํานํา 

องคการบริหารสวนตําบล เปนหนวยงานของรัฐท่ีมีภารกิจในการสงเสริมทองถ่ินให มี           

ความเขมแข็งในทุกดาน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณของประชาชนไดอยางแทจริง ซ่ึงเปนภารกิจ ท่ีมีความ

หลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายดาน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนมิติอีกหนึ่ง      

ท่ีจะขาดการพัฒนาไมได และถือเปนกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตรและพันธกิจให ประสบความสําเร็จ 

และถือเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินสําเร็จลุลวง ไปไดดวยดี ตามวัตถุประสงค

ท่ีวางเอาไว  

เพ่ือใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีระบบและตอเนื่อง องคการบริหารสวนตําบล

บางจาก ไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององคการบริหารสวนตําบลบางจากข้ึนโดยได

ดําเนินการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ดาน ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด ไดแก  

1 .ความสอดคลองเชิงกลยุทธ  

2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

4. ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และหลักเกณฑการพัฒนา คุณภาพ

การบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอด รับกับวิสัยทัศน 

พันธกิจ ดังนั้น เพ่ือใหองคการบริหารสวนตําบลบางจาก มีแผนกลยุทธการ บริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถ

ตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได

ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุงเนนใหผูมีสวนเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลไดมีสวนรวมในการกําหนดแนวทาง และประเด็นยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

องคการบริหารสวนตําบลบางจาก จะนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี ไดรับการ

จัดทํา เพ่ือเปาหมายสําคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ “เปนองคการบริหารสวนตําบลท่ีมี

สมรรถนะสูงในการสงเสริมทองถ่ิน ใหเปนกลไกในการพัฒนาตําบลไดอยางยั่งยืน” คณะทํางานการจัดการความรู

ในองคกร KM องคการบริหารสวนตําบลบางจาก 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 1 

บทท่ัวไป 

 

วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคและกลยุทธขององคการบริหารสวนตําบลบางจาก 

• วิสัยทัศน  

มุงพัฒนาเพ่ือ “เปนองคการบริหารสวนตําบลท่ีมีสมรรถนะสูงในการสงเสริมทองถ่ิน ใหเปน 

กลไกในการพัฒนาตําบลไดอยางยั่งยืน”  
 

• พันธกิจ  

1 พัฒนาตําบลบางจากใหเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง  

2 สงเสริมการจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ินใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรระดับระดับจังหวัด และ

กรมสงเสริมการปกครองสวนทองถ่ินตอบสนองความตองการของประชาชนภายใตกระบวนการมี สวนรวมจาก

ภาคีเครือขาย  

3 บริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรทองถ่ินใหทํางานอยางมืออาชีพ  

4 สงเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององคการบริหารสวนตําบลบางจากใหสามารถสง 

มอบบริการสาธารณะใหประชาชนไดอยางมีมาตรฐาน 

  

• ยุทธศาสตรองคการบริหารสวนตําบลบางจาก  

ยุทธศาสตรการพัฒนาทองถ่ินประกอบดวย 3 ยุทธศาสตร 8 เปาประสงค และ 14 กลยุทธ ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1: การยกระดับขีดความสามารถขององคการบริหารสวนตําบลบางจากให มี      

สมรรถนะสูง  

เปาประสงค กลยุทธ 
1. ระบบบริหารราชการของ อบต.  1.1 พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ 
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 1.2 ติดตามประเมินผลการดําเนินงานของ อบต. 
 อยางเปนระบบ 
 1.3 นําการจัดการความรูมาใชในการพัฒนาองคกร 
2. บุคลากร อบต.มีความเปนมืออาชีพและมีคุณธรรม 2.1 พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต. ใหมีขีดความ 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน สามารถสนองตอบตอยุทธศาสตร จังหวัด 
 2.2 เสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบตัิงาน 
 ของบุคลากร อบต. 
3. อบต. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเอ้ือตอการ 3.1 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ อบต.  
ปฏิบัติงาน สําหรับใชสนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของ  
 อบต. 
  

 



ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2: การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่นในการพัฒนาตําบล 

เปาประสงค กลยุทธ 
1. อบต. มีการบริหารจัดการท่ีดีและมีการใหบริการ 1.1 สงเสริมการบริหารจัดการของ อบต. ตามหลัก 
สาธารณะท่ีมีคุณภาพแกประชาชน เกณฑการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี
 1.2 พัฒนาศักยภาพของ อบต. ใหสามารถสนองตอบ

ยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ 
 1.3 ศึกษา วิจัย และติดตามประเมินผลเพ่ือพัฒนา  
 อบต. 
2. อบต. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ 2.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณ 
งบประมาณ การเงิน การคลังใหสามารถพ่ึงพาตนเอง การเงิน การคลัง ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
3.บุคลากรของ อบต. มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน 3.1 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ อบต.ใหสามารถ 
 สงมอบบริการสาธารณะไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 : การสรางและใชภาคีเครือขายในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น 

เปาประสงค กลยุทธ 
1. อบต. สามารถใชภาคีเครือขายใหเขารวมเปน 1.1 สรางกลไกใหภาคีเครือขายการพัฒนาเขามามี 
หุนสวนการพัฒนาตําบลบางจาก สวนรวมในการบริหารงานและตรวจสอบการดําเนิน 
 งานของ อบต. 
2. อบต.ไดรับความเชื่อม่ันจากประชาชน 1.2 เผยแพรประชาสัมพันธเชิงรุกถึงผลงานท่ีโดดเดน 
 ของ อบต. 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 2 

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 

องคการบริหารสวนตําบลบางจาก  ไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ

มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซ่ึงกรอบมาตรฐาน ดังกลาว 

ประกอบดวย  

มิติท่ี 1   ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  

มิติท่ี 2   ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

มิติท่ี 3   ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

มิติท่ี 4   ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

มิติท่ี 5   คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  
 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การท่ีสวนราชการมีแนวทางและ 

วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี้  

1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความ 

สอดคลองและสนับสนุนใหอบต. บรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว  

2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กําลังคน

มีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวน ราชการ ท้ังในปจจุบัน

และอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุ ชองวางดานความตองการ

กําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว  

3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ 

ดึงดูด ใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึง จําเปนตอ

ความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management)  

4) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสรางความตอเนื่องใน 

การบริหารราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรง บันดาลใจใหกับ

ขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน  
 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 

Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional 

Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้  

1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรร หา

คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการ บริหาร

ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง ทันสมัย 

และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง  



3) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ 

งบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร ( HR Productivity) 

ตลอดจนความคุมคา (Value for Money)  

4) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร 

บุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรงุการบริหารและการบริการ (HR Automation)  
 

มิ ติ ท่ี  3 ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ลขอ งก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค คล  (HRM Program 

Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสวน

ราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี้  

1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซ่ึงขาราชการและ 

ผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการ  

2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน 

โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  

3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมี การ

แบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือ พัฒนาขาราชการ

และผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและ เปาหมายของสวนราชการ  

4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตาง และ

จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผลหรือไม เพียงใด 

นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงาน สวนบุคคลและ

ผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ  

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีสวน 

ราชการจะตอง  

1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ

หลักสิทธิมนุษยชน  

2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้จะตอง 

กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหาร ทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการ  

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การท่ีสวน

ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ ขาราชการและ

บุคลากรภาครัฐ ดังนี้  

1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ระบบงาน และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหาร ราชการและ

การใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยาง เต็มท่ี โดยไมสูญเสีย

รูปแบบการใชชีวิตสวนตัว  

2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับ 

ตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ  



3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับ ขาราชการ

และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และให กําลังคนมีความพรอมท่ี

จะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ  

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เปนเครื่องมือท่ีจะ

ชวยทําใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงาน ดานการ

บริหารทรัพยากรบคุคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม มากนอย

เพียงใด หากยังไมมีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมีใน ระดับนอยแลว สวนราชการจะตองมีการ

พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมิติการ ประเมินดังกลาว และเปนการยกระดับ

ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐาน

ความสําเร็จท้ัง 5 มิติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 3 

ข้ันตอนจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

องคการบริหารสวนตําบลบางจาก 

 

องคการบริหารสวนตําบลบางจาก ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

1. แตงตั้งคณะทํางาน  

เนื่องดวยองคการบริหารสวนตําบล ไดแตงตั้งคณะทํางานการจัดการความรูในองคกร KM      

ตามคําสั่งองคการบริหารสวนตําบลบางจาก 21/2562 เม่ือวันท่ี 27 กุมภาพันธ2562 เพ่ือใหการดําเนิน

โครงการบรรลุวัตถุประสงคจึงขอแตงตั้ง คณะทํางาน ดําเนินการจัดการองคความรูในองคกร ดังนี้  

1. นายกองคการบริหารสวนตําบลบางจาก    ประธานกรรมการ  

2. ปลัดองคการบริหารสวนตําบลบางจาก   กรรมการ  

3. หัวหนาสวนราชการองคการบริหารสวนตําบลบางจาก กรรมการ  

4. นักทรัพยากรบุคคลองคการบริหารสวนตําบลบางจาก  กรรมการ/และเลขาฯ  

คณะทํางานมีหนาท่ีดังนี้  

1. ดําเนินการจัดทําแนวทางการจัดความรูในองคการบริหารสวนตําบลบางจาก 

2. จัดทําแผนจัดความรูในองคกร  

3. ดําเนินการและติดตามความกาวหนาผลการดําเนินงานตามแผนงาน  

4. พัฒนา ปรบัปรุงแกไข และสนับสนุนการดําเนินกิจกรรม  

5. ประชาสัมพันธการจัดความรูในองคกรและดําเนินการอ่ืน ๆ ในสวนท่ีเก่ียวของ  
 

2. ประชุมคณะทํางาน  

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ 

บริหารสวนตําบลบางจากท้ังหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงไดมีการประชุม

คณะทํางาน เพ่ือทบทวนเปาหมาย แผนดําเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตาม ประเมินผลพรอมสรุป

บทเรียนตาง ๆ ท่ีไดจากการดําเนินการตามแผนท่ีผานมา เพ่ือสรางระบบงาน ระบบการประเมินผล การสรรหา 

การสรางความกาวหนาในการทํางาน สงเสริมการเรียนรูของบุคลากร และสรางแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึง

พอใจของบุคลากร ซ่ึงจะเปนปจจัยหนึ่งท่ีจะทําใหบรรลุถึง วิสัยทัศน พันธกิจ ตามท่ีไดกําหนดไว  
 

3. คณะทํางานฯ  

ไดกําหนดข้ันตอนในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง โดยมี

ขอสรุปข้ันตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้  

3.1 การวิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็น 

ยุทธศาสตร และศึกษาขอมูลท่ีไดจากการระดมความคิดเห็นของผูมีสวนได-สวนเสียและผูเก่ียวของการ ประเมิน

สถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดออน ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิเคราะห

สวนตางระหวางความสําคัญของประเด็นทิศทางความตองการกับผลการปฏิบัติงานดาน HR และการวิเคราะหแรง

เสริม-แรงตานของแตละประเด็นยุทธศาสตร ตามแผนกลยุทธการบริหาร ทรัพยากรบุคคล  

3.2 การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหครอบคลุมการ 

บรรลุเปาหมาย และจัดลําดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร  



3.3 การกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด ผล

การปฏิบัติงานของแตละเปาประสงค  

3.4 การจัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดทํา 

แผนงาน/โครงการรองรับ  

3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ตอนายก อบต.  

3.6 การจัดทําแผนปฏิบั ติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

แผนงาน/โครงการ ใหสอดคลองเหมาะสมกับชวงเวลาและปงบประมาณ  

3.7 การดําเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพรอมสรางบทเรียนเพ่ือให

เกิดการปรับปรุงการดําเนินการครั้งตอ ๆ ไป  

4. การดําเนินการตามข้ันตอนท่ีกําหนดไว  

4.1 คณะทํางานฯ ไดวิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา ซ่ึงได 

กําหนดวิสัยทัศนใหองคกรปกครองทองถ่ินเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงในการสงเสริมองคกรปกครองสวน ทองถ่ิน

ใหเปนกลไกในการพัฒนาประเทศไดอยางยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา ใหเปน องคกรท่ีมีสมรรถนะ

สูงจึงทําใหเห็นทิศทางของการพัฒนาท่ีจะตองมีการจัดระบบงานใหมีระบบการ บริหารจัดการท่ีดี มีระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเปนธรรม มีการพัฒนาบุคลากรใหตรงตามความ ตองการและสอดคลองกับยุทธศาสตร

ของ อบต. การสรางใหองคการบริหารสวนตําบลบางจากเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยการนําการจัดการความรู 

(KM) มาใชในการพัฒนาองคกร รวมถึงมีการนําเทคโนโลยีมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้นเพ่ือใหกรมสงเสริมการปกครอง ทองถ่ินบรรลุถึงความสําเร็จ จึงตองมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลใหมี

ประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการ เปนองคกรท่ีมีความสามารถตามวิสัยทัศนดังกลาว คณะทํางานฯ ไดนําผลการศึกษา

การระดมความ คิดเห็นของผูมีสวนได-สวนเสีย และผูเก่ียวของ จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดทําแผนกล

ยุทธการ บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เปนขอมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซ่ึงผลการระดมความคิดเห็น 

ดังกลาวประกอบดวย  

4.1.1 การวิเคราะห จุดแข็ง จุดออน ประเด็นทาทายของการบริหารทรัพยากร บุคคล

และการวิเคราะหทิศทางความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลบางจาก    

ในภายภาคหนา ของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ท่ีเก่ียวของกับการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1. เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ท่ีสําคัญท่ีองคกรตองการใหเกิดข้ึนใน 1 – 3 ปขางหนา คืออะไร 

1.1 ดานกระบวนงาน 

1. นําเอาระบบ IT เขามาชวยในการปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน KM การจัดเก็บขอมูล การฝกอบรม

บุคลากร หรือความรูเก่ียวกับการปฏิบัติงานทําใหสามารถทํางานทดแทนกันได  

2. มีประมวลคําถาม-คําตอบ แยกตามหมวดหมูของประเด็นปญหาเปนกรณีศึกษา เพราะจะทําให

องคการ บริหารสวนตําบลบางจากไมตองเสียเวลาในการตอบปญหา  

3. การออกระเบียบตองมีหลักเกณฑท่ีชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไมคลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให 

สํานักงานทองถ่ินจังหวัดเขาถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณของผูออกระเบียบนั้นๆ อยางแทจริง เพ่ือท่ีจะ 

ถายทอดใหกับผูปฏิบัติไดอยางแทจริงดวย  

4. การออกระเบียบตองใหมีการระดมสมอง ของหนวยงานผูปฏิบัติไมคิดคนเดียว ใชหลักการมีสวนรวม  

5. ยึดประชาชนเปนศูนยกลางในการทํางานและบูรณาการกับทุกภาคสวน  

6. จัดระบบการถายทอดความรูทางดานวิชาการและเทคโนโลยี  



7. มีระบบฐานขอมูลในการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง ทันสมัย และเพียงพอ  

8. กระจายอํานาจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความคลองตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน  

9. สรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพขาราชการท่ีชัดเจน  

10. ลดข้ันตอนการทํางานใหมีความรวดเร็ว กระชับ ถูกตอง  

11. กระจายอํานาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ใหแกผูบังคับบัญชาในแตละระดับมากข้ึน  

12. สงเสริมใหพนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเปนตัวแทนขององคการบริหารสวนตําบลบางจากไดใน

ทุกดาน ทุกกิจกรรม  

13. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเท่ียงตรง เชื่อถือได  

14. มีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีเนนระบบคุณธรรม เชน การคัดเลือกคนเขารับการฝกอบรมใน

หลักสูตร ตางๆ การคัดเลือกคนเขาสูตําแหนง  

15. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ  

16. ขาราชการเขาใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหนวยงานท่ีเก่ียวของกับกระบวนงานตนเอง 

17. ปริมาณคนตองเหมาะสมกับปริมาณงาน  

18. มีระบบฐานขอมูลทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตองแมนยํา สามารถนําไปประกอบการตัดสินใจ และบริหาร 

ราชการไดอยางชัดเจน รวดเร็ว  
 

1.2 ดานบุคลากร  

1. พัฒนาใหบุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เกง ดี สุข  

เกง = มีความรูเปนท่ียอมรับขององคกรปกครองสวนทองถ่ินและสวนราชการอ่ืน         

มีความ สามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเปนท่ียอมรับขององคกรปกครองสวนทองถ่ินและ             

สวนราชการอ่ืน  

ดี   = มีคุณธรรม จริยธรรม โปรงใส รับผิดชอบ  

สุข = ใชชีวิตอยางพอเพียงเปนตัวอยางแกบุคคลอ่ืน ๆ ในสํานักงาน  

2. บุคลากรตองมีความรู ความชํานาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และมีความรูครอบคลุม และ

บุคลากร ในทุก ระดับจะตองมีความรู ความเขาใจในการนํา IT เขามาชวยในการปฏิบัติงาน  

3. บุคลากรมีความสามารถในการถายทอดความรูเก่ียวกับหลักเกณฑ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงาน

ใหแก บุคคลอ่ืน ๆ ได  

4. การรักษาบุคลากรในองคกร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เชน การกําหนด Career Path การจัด

สวัสดิการตาง ๆ  

5. เพ่ิมขวัญกําลังใจใหแกบุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในดานตางๆ เชน สวัสดิการ 

แรงจูงใจอ่ืนๆ ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  

6. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอยางเพียงพอ  

7. เพ่ิมบุคลากรท่ีมีทักษะเฉพาะดาน  

8. บุคลากรมีการใหบริการท่ีดีกับผูท่ีมาติดตอ และเปนพ่ีเลี้ยงใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ได

อยางมีประสิทธิภาพ  

9. บุคลากรมีความหลากหลายในดานประสบการณ  

10. มีแผนการฝกอบรมบุคลากรอยางตอเนื่องและสมํ่าเสมอ  

11. บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ  



12. บุคลากรมีความพรอมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

13. ยดึระบบคุณธรรมเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน  
 

1.3 ดานทรัพยากร 

      1. มีการพัฒนา IT ท่ีเหมาะสมตอการใชงานไดอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

      2. นําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใชในการจัดเก็บขอมูลและถายทอดความรู (KM)  

      3. มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารใหสอดคลองกับภารกิจอยางเพียงพอและทันสมัย 

ใหท้ังระดับจังหวัด อําเภอ โดยคํานึงถึงสภาพพ้ืนท่ีในการปฏิบัติงาน  

     4. สรางเครือขายระบบสารสนเทศใหมีความทันสมัยและทําใหการเขาถึงสารสนเทศทําไดงายและ 

เทาเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและสงเสริมการเรียนรูของบุคลากร (KM)  

    5. นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพ่ือลดปริมาณการใชวัสดุครุภัณฑ 
 

1.4 ดานลูกคา/ผูรับบริการหรือผูไดรับผลกระทบภายนอกองคกร  

• องคการบริหารสวนตําบลบางจาก 

1. องคการบริหารสวนตําบลบางจากยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (ธรรมาภิบาล) ในการ 

บริหารงาน  

2. สามารถใหบริการสาธารณะไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เปนประโยชนตอประชาชน อยาง

แทจริง  

3. บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลบางจาก มีความรูความเขาใจ สามารถนําไปปฏิบัติไดอยาง มี

ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุมคา  

4. สามารถใหบริการแกประชาชนไดอยางมีมาตรฐานมีคุณภาพและเปนมืออาชีพ  

5. องคการบริหารสวนตําบลบางจากจะตองดําเนินการตามระเบียบโดยเครงครัด  

6. มีระบบการเสริมสรางความรูใหแกผูบริหาร/บุคลากรทองถ่ินใหเปนผูท่ีมีความเชี่ยวชาญ ในการ

พัฒนาตําบลบางจาก 

7. องคการบริหารสวนตําบลบางจากรับฟง และนําความคิดเห็นของประชาชนมาใชในการดําเนินงาน     

            • ประชาชน 

1. ประชาชนใหความสําคัญกับการมีสวนรวม การสรางจิตสํานึก และการเขารวมในการดําเนินงาน 

ขององคการบริหารสวนตําบลบางจาก 

2. ประชาชนเขามามีสวนรวมทางการเมืองมากข้ึน ทําใหการปฏิบัติงานขององคการบริหาร         

สวนตําบลบางจาก ทํางานไดสะดวกยิ่งข้ึน  

3. ประชาชนตระหนักถึงการมีสวนรวมในการตรวจสอบการบริหารงานขององคการบริหาร         

สวนตําบลบางจาก 

2. อะไรบางท่ีเปนจุดแข็งหรือส่ิงท่ีดีท่ีองคกรมีอยูและอยากรักษาไวตอไปหรือมุงเนนใหดีย่ิงๆ ข้ึน 

จุดแข็งหรือส่ิงท่ีดีท่ีองคกรมีอยู  

1. บุคลากรมีความรู ความเชี่ยวชาญในหนาท่ีในดานตาง ๆ เชน การบริหารงบประมาณ       

การบริหาร งานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลบางจาก การเงิน การคลัง ระเบียบและกฎหมาย               

การนิเทศงาน  



2. การเปนหนวยงานท่ีไดรับการยอมรับในบทบาทการสงเสริมความรูดานการปกครองทองถ่ิน 

ใหแกประชาชน  

3. มีสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ินใหความรูแกขาราชการกรมและพนักงานทองถ่ิน และเปนท่ี 

ยอมรับจากองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  

4. มีเครือขายการปฏิบัติงานครอบคลุมพ้ืนท่ีท่ัวประเทศ  

5. มีขอระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหนาท่ีไวอยางชัดเจน  

6. ผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร  

7. มีการพัฒนาความรูของบุคลากรในหลายๆดาน เชน การศึกษาอบรมในหลักสูตรตางๆ การให

ทุนการศึกษา ระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน  

8. เปนหนวยงานท่ีมีพ้ืนฐานการทํางานท่ีดี มีวัฒนธรรมการทํางานท่ีสรางสรรค สามารถสราง

ความ เปลี่ยนแปลงใหกับองคกรได  

9. มีขอมูลขาวสารเก่ียวกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินมากกวาหนวยงานอ่ืน  

10. ขาราชการมีความรู ความสามารถท่ีหลากหลาย สามารถทํางานไดหลายตําแหนง 

ส่ิงท่ีมุงเนน  

1. การเปนองคกรหลักในการสงเสริมพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถ่ิน  

2. เปนหนวยงานท่ีคอนขางมีความคลองตัวสูง เปนองคกรขนาดเล็กท่ีงายตอการปรับเปลี่ยน  

3. มีการนําระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือขายท่ัวประเทศ 

3.อะไรบางท่ีเปนส่ิงทาทายหรือส่ิงท่ีตองปรับปรุงเพ่ือใหการบริหารงานขององคกรประสบผลสําเร็จ

ตามเปาหมายสูงสุดท่ีคาดหวัง 

1. การสงเสริมการจัดการความรูขององคกร  

2. พัฒนาบุคลากรใหมีความรอบรูในภารกิจของหนวยงานและสามารถทํางานทดแทนกันได  

3. สรางผูบริหารทุกระดับใหเปนผูนําในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมท้ังปรับเปลี่ยนทัศนคติ 

วิสัยทัศน ของบุคลากรในองคกรใหพรอมรับตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

4. พัฒนาความรูเฉพาะดานอยางเปนระบบและตอเนื่อง  

5. การสรางองคกรให“จิ๋วแตแจว” เชน การสรางบุคลากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหมีคุณภาพ  

6. การสรางระบบเครือขายสารสนเทศและระบบฐานขอมูลใหครอบคลุมและงายตอการเขาถึง

และการนําไปใช ประโยชน  

7. บุคลากรทุกระดับ มีความโปรงใส ตรวจสอบได  

8. มีการพัฒนาขาราชการอยางสมํ่าเสมอเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพการณท่ีเปลี่ยนไปในยุค

โลกาภิวัฒน  

9. การสราง Service Mind ใหบุคลากร “ยิ้มแยมแจมใส เต็มใจใหบริการ ประสานประโยชน” 

10. สรางและพัฒนาขาราชการใหมีความสามารถสูง เปนมืออาชีพ  

11. สรางจิตสํานึกใหขาราชการในทุกระดับเปนขาราชการท่ีดี มีคุณธรรม จริยธรรม  

12. จัดสภาพแวดลอมการทํางาน และสวัสดิการท่ีเหมาะสมใหกับบุคลากรเพ่ือเปนแรงจูงใจใน

การทํางาน  

13. บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจท่ีไดรับ 



4. อะไรท่ีหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลควรจะท า แตไมไดท าในชวงท่ีผานมาหรือทาน คาดหวัง

ใหหนวยบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน 

1. ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร  

2. พัฒนาศักยภาพของผูบริหารอยางตอเนื่องเพ่ือใหมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางาน  

3. ผลักดันใหเกิดบรรยากาศการทํางานในลักษณะ Leaning Organization โดยใชระบบ

คุณธรรม ในการบริหารงานบุคคล  

4. มีการเผยแพรขอมูล ขาวสาร ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลผานชองทางตางๆ อยาง

สมํ่าเสมอ และเปนปจจุบัน  

5. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพ่ือเผยแพรความรูเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม 

ท่ีสอดคลองกับแนวโนมของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต  

6. มีการจัดทําฐานขอมูลบุคคลท่ีถูกตอง ทันสมัย โดยท่ีขาราชการสามารถตรวจสอบขอมูลได 

ดวยตนเองผานเครือขายระบบอินเตอรเน็ต  

7. การกําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพ ควรมีความชัดเจนโดยกําหนดแผนไวลวงหนา  

8. สรางขวัญกําลังใจ สวัสดิการ คาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การแตงตั้ง (ยาย) การอบรม

ศึกษาดูงาน  

9. มีการกําหนดเสนทางความกาวหนาอยางชัดเจน เพ่ือสรางหลักประกันและแรงจูงใจใหแก

บุคลากร  

10. สรางผูบริหารใหเปนผูนําในการบริหารเปลี่ยนแปลง 

 11. การรักษาคนในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพใหอยูกับหนวยงาน (Retention) 

12. การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ เชน เรื่องเงินโบนัส 

13. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคลองกับหลักสมรรถนะ (competency) อยางชัดเจน

และเพียงพอ  

14. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปรงใส ตรวจสอบได  

4.1.2 จากการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน ประเด็นทาทาย ความคาดหวังแลวจึงได

กําหนด ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

ลําดับ      ประเด็นยุทธศาสตร  

1. การสรางการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรูและพัฒนาตนเองสูความเปน    

เลิศ  

2.   การพัฒนาสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน  

3.   พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ เก่ียวกับการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  

4.   พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  

5.   การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ  

6.   การสงเสริมคุณภาพชีวิตขาราชการ 

7.   การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง บุคลากรใหเหมาะสมกับหลักสมรรถนะ  

8.   การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหาร  

                    ทรัพยากรบุคคล  

9.            การพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดลอม อยาง   



                     เปน ระบบและตอเนื่อง  

10.   การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  

11.   การพัฒนาศูนยชวยเหลือวิชาการใหเปนศูนยการบริหารจัดการความรู  

12.   การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ  

13.   การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว  

14.   การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ  

15.   การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจํา  

                    ตําแหนง  

16.  พัฒนาระบบสรางแรงจูงใจและสรางความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจําเปน

ใน การเรียนรู และพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศ  

17.   กําหนดระเบียบ หลักเกณฑ วิธีปฏิบัติแนวทางในการดําเนินงานใหชัดเจน  

18.   บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทํางานขององคกรโดยเนนการทํางานเปน 

                     ทีม และการเปนหุนสวนทางยุทธศาสตรกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ  

19.   พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลใหบุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ  

20.   พัฒนาระบบเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ  

21.   สรางระบบ Logistic เพ่ือใหการบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด  

22.  สนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ดําเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการ 

สาธารณะ ลําดับ ประเด็นยุทธศาสตร  

23.  พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมสงเสริมการ 

ปกครองทองถ่ิน และระบบบริหารราชการแนวใหมใหมีสมรรถนะตรงกับงานในหนาท่ีท่ี 

รับผิดชอบและงานภารกิจอยางมืออาชีพ  

24.  พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท้ังในสวนของเครื่องมือ วิธีการ และ ผู

ประเมิน เพ่ือใหสามารถใหสิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอยางแทจริง  

25.  กําหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการดําเนินงานใหชัดเจน  

26.  สรางสภาพแวดลอมตอการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก พัฒนาระบบการ 

ทํางาน และบรรยากาศของการทํางานแบบมีสวนรวม การทํางานเปนทีม การทํางาน 

อยางมีความสุข และงานบรรลุผล  

27.  พัฒนาหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู บริหารจัดการความรู (KM) คลังขอมูล 

ความรูและนําเทคโนโลยีมาใชสรางเครือขายแหงการเรียนรู  

28.  การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจใหเหมาะสม  

29.  การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมีสวนรวม  

ประกอบกับขอมูลท่ีงานการเจาหนาท่ี ไดดําเนินการระดมความคิดเห็นจากผูบริหาร 

พนักงานสวนตําบล ลูกจางประจํา และพนักงานจาง ในการประชุมประจําเดือน ซ่ึงผลการระดมความคิดเห็น       

มีประเด็นท่ีคลายคลึงกับการระดมความคิดเห็นขางตน  

 

 



การวิเคราะหแรงเสริมแรงตาน เพ่ือมุงสูผลสัมฤทธิ์ท่ีตองการของ ประเด็นยุทธศาสตร และการกําหนด

เปาประสงคเชิงกลยุทธ 

ประเด็นยุทธศาสตร 1:  การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1.ผูบังคับบัญชาใหความหวังและสนับสนุน 1. การจํากัดงบประมาณดานการบริหารงาน 
 บุคคล 
2.แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม 2.ระเบียบกฎหมายไมเอ้ืออํานวยในการสราง 
 ความกาวหนา 
3. นโยบายรัฐบาล 3.โครงสรางการบริหารงานของ สถ. 
 4. มาตรการจํากัดกําลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเก่ียวกับความรูทักษะ 
 สมรรถนะเฉพาะตําแหนง 
 6. ขาดฐานขอมูลอัตรากําลังท่ีเปนปจจุบัน 
  

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. จัดทําฐานขอมูลอัตรากําลังใหเปนปจจุบัน 1. จัดทําแผนสรางเสนทางความกาวหนาให 
 ชัดเจน (Career Path) 
 2. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือสราง 
 ความกาวหนาในอาชีพ 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1.จัดทําฐานขอมูลบุคคลใหถูกตอง เปนปจจุบัน 1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําฐานขอมูล 
 บุคลากร 
2. ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสม 2. ระดับความสําเร็จในการปรับปรุงโครงสราง 
กับขอเท็จจริงในปจจุบัน และอัตรากําลัง 
3. จัดทําแผนสรางเสนทางความกาวหนาให 3.ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสรางเสน 
ชัดเจน (Career Path) ทางความกาวหนา 
4. จัดทํารายละเอียดเก่ียวกับความรู ทักษะ  4. รอยละความสําเร็จของการจัดทําสมรรถนะ 
สมรรถนะในการทํางาน ประจําตําแหนง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประเด็นยุทธศาสตร 2:  การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับการ 1. ถูกจํากัดดานอัตรากําลังจากการปรับปรุง 
วางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให กระทรวง ทบวง กรม 
เหมาะสมกับภารกิจ  
2. บุคลากรมีความพรอมท่ีจะยอมรับการเปลี่ยน 2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถายโอน 
แปลง ภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
 3. บุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ โอน (ยาย) 
 ไปอยูองคกรปกครองสวนทองถ่ินหรือหนวยงาน 
 ท่ีมีความกาวหนามากกวา 
 4. อัตรากําลงัไมเพียงพอกับภารกิจและปริมาณ 
 งานท่ีไดรับมอบหมาย 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. เพ่ิมอัตรากําลังผูปฏิบัติงานตามภารกิจการ 1. จัดทําและปรับปรุงแผนอัตรากําลังท่ีสอดคลอง 
ถายโอน กับความเปนจริงตามภารกิจหนาท่ี 
2. บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให 2. จัดใหมีกระบวนการสรางและปรับวัฒนธรรม 
เปนไปตามกรอบท่ีกําหนด การทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับการ 
 บริหารราชการแนวใหม 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1. สรางและปรบักระบวนทัศน วัฒนธรรมในการ 1. ระดับความสําเร็จในการสรางและปรับเปลี่ยน 
ทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับการบริหาร กระบวนทัศน วัฒนธรรมในการทํางานใหเหมาะ 
ราชการแนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ สมกับภารกิจ 
2. มีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งท่ีสอดคลองกับ 2. รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการสรรหาและ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดยคํานึง บรรจุแตงตั้งท่ีสอดคลองกับการบริหาร 
ถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร ทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดยคํานึงถึง วัฒนธรรม 
 ความคิดของบุคลากร 

 

 

 

     ประเด็นยุทธศาสตร 3 :  การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน       
                                   ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. ผูบริหารและบุคลากรของ สถ. ใหความสําคัญ 1. บุคลากรขาดความรูและทักษะในการนําไปใช 
2. มีการบริหารงานโดยใชขอมูลสารสนเทศเปน ในการปฏิบัติงาน 
เครื่องมือในการตัดสินใจ 2. ขาดการสนับสนุนดานงบประมาณอยาง 
 เพียงพอ 
 3.ตองพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 



 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. ตองพัฒนาความรูทักษะดาน IT อยางเปน 1.จัดทําแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและ 
ระบบและตอเนื่อง สงเสริมตามความตองการดาน IT ของบุคลากร 
2. ตองใหการสนับสนุนดานงบประมาณอยาง 2. ผูบริหารตองใหความสําคัญและผลักดันใหเกิด 
เพียงพอ ระบบฐานขอมูลสาร 
3. รัฐบาลตองมีนโยบายลดการพ่ึงพาระบบ 3. จัดทํามาตรฐนของฐานขอมูลสารสนเทศให 
เทคโนโลยีจากภายนอก ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 
4. กําหนดใหความรู ความสามารถดานเทคโนโลย ี 4. การจัดทําฐานขอมูลกลางในดานการบริหาร 
และสารสนเทศเปนสวนหนึ่งของสมรรถนะของ บุคคล เพ่ือสะดวกในการเรียกใชขอมูล 
ทุกตําแหนง  

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1. พัฒนาความรูและทักษะดาน IT ของบุคลากร 1. รอยละของบุคลากรกองการเจาหนาท่ีท่ีไดรับ 
กองการเจาหนาท่ีอยางเปนระบบและตอเนื่อง การพัฒนาความรูและทักษะดาน IT 
2. จัดทําฐานขอมูลสารเทศเพ่ือสนับสนุนการ 2. รอยละของขอมูลสารสนเทศท่ีไดรับการจัดทํา 
ปฏิบัตงิานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนฐานขอมูล เพ่ือสนับสนุนการฏิบัติงานดาน 
 การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

ประเด็นยุทธศาสตร 4 : พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน และพฤติกรรมของผูบริหาร         
                             ยุคใหมท่ีใหความสําคัญกับบุคลากรผูปฏิบัติงานควบคูกับประสิทธิภาพ        
                             การปฏิบัติงาน 

 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝกอบรมสําหรับผูบริหารท่ีหลาก 1. ผูบริหารบางสวนท่ีเขารับการฝกอบรมไมคอย  
หลาย ท้ังโครงการภายในและภายนอกรวมท้ัง ใหความสําคัญกับการอบรม เพ่ือพัฒนา 
การศึกษาดูงานตางๆ Competency ของตนเอง 
2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัต ิ 2. หลักสูตรการฝกอบรมไมคอยเหมาะสม/ 
ราชการโดยใหความสําคัญกับการดําเนินการตาม ไมคอยนาสนใจ 
ยุทธศาสตรของกรมฯ อยางสมํ่าเสมอ 3. ยังไมมีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
 ภาวะผูนํา วิสัยทัศน และพฤติกรรมของ 
 ผูบริหารอยางเปนรูปธรรม 

 

 

 

 

 

 

 



ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. จัดใหมีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสรางผูนํา 
ผูนําการพัฒนาภาวะผูนํา วิสัยทัศน อยางเปน ใหมีคุณลักษณะของผูบริหารยุคใหม 
ระบบและตอเนื่อง  
2. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน (Coaching) 2. มีระบบประเมินผลผูบริหารท่ีเขารับการฝก 
เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําและ อบรมวามีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึนเพียงใด 
ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป  
3. จัดการฝกอบรมใหตรงกับ Competency ท่ี 3. มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยใหผูท่ี 
จําเปนและตองการในการเปนผูบริหาร เก่ียวของ เชน ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 
 เปนผูประเมิน 

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน 1. รอยละของผูบริหารท่ีไดรับการพัฒนา 
อยางเปนระบบและตอเนื่อง  
2. จัดใหมีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ 2. จํานวนบุคลากรกองการเจาหนาท่ีท่ีไดรับการ 
พัฒนาภาวะผูนําและผูปฏิบัติงานควบคูกันไป สอนงาน 

 

 

 

ประเด็นยุทธศาสตร 5 : การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลกรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลใหการสงเสริมโดยกําหนดใหเปน 1. ระเบียบปฏิบัติของราชการในบางเรื่อง 
นโยบายของรัฐบาล ไมเหมาะสมกอใหเกิดความไมเปนธรรมกับ 
 ขาราชการ 
2. ผูบริหารและบุคลากรใหความสําคัญ 2. ปญหาหนี้สินของขาราชการ 
 3. ขาดงบประมาณ 
 4. การจัดสวัสดิการไมตรงกับความตองการของ 
 ขาราชการ เนื่องจากไมมีการสํารวจความตองการ 
 ท่ีแทจริง 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. วางแผนใชงบประมาณเพ่ือสงเสริมคุณภาพ 1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมข้ึน 
ชีวิตขาราชการอยางประหยัดและมีประสิทธิภาพ  
2. สรางคานิยมใหขาราชการโดยนําหลักปรัชญา 2. กําหนดใหปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปน 
เศรษกิจพอเพียงมาใชเปนแนวทางในการ นโยบายเนนหนักใหนําไปปฏบิัติอยางเปนรูปธรรม 
ดํารงชีวิต  
3. สํารวจความพึงพอใจ/ความตองการของ 3. คณะทํางานดานสวัสดิการขาราชการของกรม 
ขาราชการตอการจัดสวัสดิการตางๆ ควรมีตัวแทนจากทุกฝาย เชน ผูบริหาร ระดับสูง 
 ผูบริหารสํานัก/กอง ตัวแทนทองถ่ิน จังหวัด เปน 
 ตน 



ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
4. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของขาราชการให  
สอดคลองกับความตองการของขาราชการรวมท้ัง  
มีการประเมินผลเปนผลเปนระยะอยางสมํ่าเสมอ  

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให 1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสวัสดิการ 
สอดคลองกับความตองการของบุคลากรรวมท้ังมี บุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 
การประเมินผลเปนระยะอยางสมํ่าเสมอ  
2. สงเสริมและสนับสนุนใหนําหลักปรัชญา 2. ระดับความสําเร็จในการสงเสริมและสนับสนุน 
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการทํางานและ ใหนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการ 
ดํารงชีวิต ทํางานและดํารงชีวิต 

 

ประเด็นยุทธศาสตร 6 : การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูง     
                             ไวกับหนวยงาน 

 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผูบริหารระดับสูงของกรมสงเสริม 1. ความไมชัดเจนในความกาวหนาของขาราชการ  
การปกครองทองถ่ินใหการสนับสนุน เชน การเปลี่ยนสายงาน ระดับตําแหนงของ 
 บุคลากร 
2. มีระบบสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทํางานกับ 2. การจัดสวัสดิการยังไมเทาเทียมและเหมาะสม 
หนวยงาน  
 3. ทัศนคติเดิมๆ ของขาราชการท่ีวางงานราชการ 
 มีคาตอบแทนนอย ไมเหมาะสม จึงทําใหอยาก 
 ยายไปสูหนวยงานท่ีคาตอบแทนดีกวา 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังท่ีตอเนื่องชัดเจน 1. นโยบายของผูบริหารระดับสูงตองมีความ 
และเกิดผลในทางปฏิบัต ิ ตอเนื่องชัดเจน 
2. การจัดงบประมาณและสรางแรงจูงใจอ่ืน 2. ทําระบบสรางแรงจูงใจใหมีความชัดเจน และ 
เก่ียวกับสวัสดิการใหมีความเหมาะสมเทาเทียม เปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรูใหตรงกับสาย  
งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหมอยาง  
ตอเนื่อง  

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1. มีระบบการรักษาไวซ่ึงขาราชการท่ีมีสมรรถนะ 1. รอยละของบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงท่ีกรมฯ 
สูง เชน Talent Management สามารถรักษาไวได 
2. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหมีความ 2. ระดับความสําเร็จของการสรางระบบสราง 
ชัดเจนและเปนรูปธรรม แรงจูงใจในการทํางาน 
  
  



ประเด็นยุทธศาสตร 7 : การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ใหแกขาราชการกรมสงเสริม การ 
                              ปกครองทองถิ่น 

 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. ผูบริหารและบุคลากรใหความสําคัญ 1. บุคลากรตอตานการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการดานการปองกัน ปราบปรามการ 2. กระบวนการในการเสริมสรางคุณธรรมยังใช 
ทุจริตและโครงการดานการสงเสริมจริยธรรม วิธีการเดิมๆ ทําใหไมนาสนใจ 
ขาราชการ  
3. มีการจัดสงขาราชการเขารวมการอบรมกับ 3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา 
หนวยงานอ่ืนอยางสมํ่าเสมอ องคความรูขององคกร 
4.มีการประกาศคานิยมการปฏิบัติงานของ 4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน อยางชัดเจน 
 5. คานิยมในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
 6. ไมมีรายละเอียดจัดทํามาตรฐานจริยธรรม 
 คุณธรรมของขาราชการ 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนติ ของบุคคลใน 1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการดานคุณธรรม 
การทํางาน จริยธรรม ใหมีประสิทธิภาพและมีความหลาก 
 หลายยิ่งข้ึน 
2. จัดใหมีระบบการประเมินผลดานการสงเสริม 2. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ 
คุณธรรม จริยธรรม อยางเปนรูปธรรม และปฏิบัติตามคานิยมของกรม 
3. จัดทํารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ  
บุคลากร  

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1. มีการสรางมาตรฐานความโปรงใสในการ 1. ระดับความสําเร็จในการจัดทํากระบวนงานใน 
บริหารงานบุคคล การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร 2. ระดับความสําเร็จในการจัดทํามาตรฐาน 
กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน จริยธรรมของกรม 
3. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ 3. รอยละของบุคลากรท่ีเขาใจและปฏิบัติตาม 
และปฏิบัติตามคานิยมของกรม คานิยมของกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประเด็นยุทธศาสตร 8 : การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับ                    
                             สมถรรถนะประจําตําแหนง 

 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 1. ยังไมไดดําเนินการจัดทําสมรรถนะหลัก  
แนวใหมเปดโอกาสใหดําเนินการได (Core Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ 
 ประจําตําแหนง (Function Competency) 
 ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 
2. ผูบังคับบัญชาและบุคลากรในหนอยงานให 2. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาค สถ. พ.ศ.2549-2553 ไมสอดคลองกับ 
รัฐแนวใหม สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ สถ.  
 และสมรรถนะประจําตาํแหนง (Function 
 Competency) ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตามการ 
 บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 
 3. บุคลากรในหนวยงานยังไมเขาใจระบบการ 
 บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม เชน 
 การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
 ปฏิบัติงาน เปนตน 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. จัดทํารายละเอียดเก่ียวกับสมรรถนะหลักของ  1. ประชาสัมพันธและจัดอบรมการบริหาร 
สถ. และสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีสอดคลอง ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม  
โดยเปดโอกาสใหขาราชการมีสวนรวมในการ  
จัดทํา  
2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร  
บุคคล สถ. พ.ศ.2549-2553 ใหสอดคลองกับ  
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําตําแหนง  
ท่ีกําหนด โดยเปดโอกาสใหขาราชการมีสวน  
รวมในการปรับปรุง  

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1. จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําสมรรถนะหลัก 
สมรรถนะประจําตําแหนงท่ีสอดคลองกับการ และสมรรถนะประจําตําแหนงท่ีสอดคลองกับ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 
2. ปรับปรงุแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรพัยากร 2. ระดับของความสําเร็จในการปรับปรุงแผน 
บุคคล สถ. ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 
3. ประชาสัมพันธและจดัอบรมสัมมนาการ 3. ระดับความสําเร็จของการประชาสัมพันธและ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหมให รจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม 
บุคลากรในหนวยงาน  



ประเด็นยุทธศาสตร 9 : การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. เปนองคกรท่ีมีความรูในการปฏิบัติงานตาม 1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปน 
ภารกิจของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน องคกรแหงการเรียนรู 
2. ผูบริหารใหการสนับสนุน 2. ขาดการรวบรวมองคความรูใหเปนระบบ 
 เปนหมวดหมู 
 3. บุคลากรขาดความสนใจ 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. ทําแผนการจัดการความรูเพ่ือเปนแนวทางใน 1. สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของบุคลากรท้ังท่ี 
การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู เปนทางการและไมเปนทางการ 
2. เก็บรวบรวมองคความรูท่ีกระจัดกระจายอยู  
ตามสํานัก/กอง และบุคคลใหเปนระบบเปน  
หมวดหมู  
3. ประชาสัมพันธองคความรูและชองทางการ  
เขาถึงองคความรู  

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู 1. ระดับความสําเร็จของจัดทําแผนการจัดการ 
 ความรู 
2. องคความรูท่ีกระจัดกระจายอยูไดรับการ 2. จํานวนองคความรูท่ีไดรับการรวบรวม 
รวบรวม  
3. มีการเผยแพรองคความรูท่ีไดรวบรวมแลว 3. ระดับความสําเร็จของการเผยแพรองคความรู 
ใหกับบุคลากรอ่ืนไดเรียนรูดวย  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประเด็นยุทธศาสตร 10 : การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
 

แรงเสริม/ส่ิงสนับสนุน แรงตาน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความม่ันใจในการตัดสินใจ 
2. ผูบริหารใหความสนใจและสนับสนุน 2. อํานาจการตัดสินใจยังอยูท่ีระดับผูบริหารเปน 
 สวนใหญ 
 3. มีหลักสูตรการฝกอบรมท่ีเก่ียวของกับการ 
 สรางภวะผูนําไมเพียงพอและไมท่ัวถึงบุคลากร 
 ทุกกลุม 

ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือลดแรงตาน ส่ิงท่ีตองทําเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
1. มีระบบการกระจายอํานาจในการตดัสินใจ 1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือใหบุคลากรได 
 แสดงออกและกลาตัดสินใจ 
2. สรางหลักสูตรการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการ  
พัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ  

เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
1. มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนํา 1. มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนํา 
ใหกับราชการ ใหกับขาราชการ อยางนอย 1 โครงการ 
2. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมการพัฒนา 2. รอยละของผูผานการฝกอบรมการพัฒนาภาวะ 
ภาวะผูนําใหกับขาราชการ ผูนํา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



สรุปปจจัยหลักแหงความสําเร็จเพ่ือกําหนดเปนเปาประสงคเชิงกลยุทธ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค 
ประเด็นยุทธศาสตร 1 
การสรางความกาวหนาในสาย
อาชีพ 

1 .  จั ด ทํ าฐานข อ มูล ให เปน
ปจจุบัน 
2. จัดทําแผนสราง 
ความกาวหนา (Career Path) 
3. มีระบบสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานเพ่ือสรางความกาวหนา
ในอาชีพ 

1.จัดทําฐานขอมูลบุคคลให
ถูกตอง เปนปจจุบัน 
2. ปรั บปรุ ง โ ค ร งส ร า ง และ
อัตรา กําลั ง ให เหมาะสม กับ
ขอเท็จจริงในปจจุบัน 
3.จั ด ทํ าแผนสร า ง เ ส น ท า ง
ความกาวหนาให 
4.จัดทํารายละเอียดเก่ียวกับ
ความรู ทักษะ สมรรถนะในการ
ทํางาน 

ประเด็นยุทธศาสตร 2 
การวางแผนอัตรากําลังและปรับ
อัตรา กํ าลั ง ให เหมาะสมกับ
ภารกิจ 

1. เพ่ิมอัตรากําลังผูปฎิบัติงาน
ตามภารกิจการถายโอน 
2. บริหารอัตรากําลังและปรับ
อัตรากําลังใหเปนไปตามกรอบท่ี
กําหนด 
3.  จั ด ทําและปรับปรุ งแผน
อัตรากําลังท่ีสอดคลองกับความ
เปนจริงตามภารกิจหนาท่ี 
4. จัดใหมีกระบวนการสราง
และปรับวัฒนธรรมการทํางาน
ของบุคลากรใหสอดคลองกับ
การบริหารราชการแนวใหม 

1. สรางและปรับกระบวนทัศน 
วัฒนธรรมในการทํางานของ
บุคลากรใหสอดคลองกับการ
บริหารราชการแนวใหมและ
เหมาะสมกับภารกิจ 
2 .  มี ก า รสร รหาและบรรจุ
แต ง ต้ั ง ท่ี สอดคล อ ง กับกา ร
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม 
โดยคํานึงถึงวัฒนธรรมความคิด
ของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตร 3 
การ พัฒนาระบบฐานข อ มูล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบั ติ งาน ด านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. ตองพัฒนาความรูดาน IT 
อยางเปนระบบ 
2. ตองใหการสนับสนุนดาน
งบประมาณอยางเพียงพอ 
3.รัฐบาลตองมีนโยบายลดการ
พ่ึงพาระบบเทคโนโลยี จาก
ภายนอก 
4 . กํ า ห น ด ใ ห ค ว า ม รู  
ความสามารถ ดานเทคโนโลยี
และสารสนเทศเปนสวนหนึ่ง
ของสมรรถนะของทุกตําแหนง 

1. พัฒนาความรูและทักษะดาน 
IT ข อ ง บุ ค ล า ก ร ก อ ง ก า ร
เจาหนาท่ีอยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง 
2. จัดทําฐานขอมูลสารเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 



ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค 
 5. จัดทําแผนงาน/โครงการ 

เพ่ือสนับสนุนและสงเสริมตาม
ความต องการด าน  IT ของ
บุคลากร 
6.ผูบริหารตองใหความสําคัญ
แ ล ะ ผ ลั ก ดั น ใ ห เ กิ ด ร ะ บ บ
ฐานขอมูลสารสนเทศท่ีสามารถ
นํ ามา ใช ประ โยชน ได อย า ง
แทจริง 
7 . จั ด ทํ า ม า ต ร ฐ า น ข อ ง
ฐ า น ข อ มู ล ส า ร ส น เ ท ศ ใ ห
ครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 
8. การจัดทําฐานขอมูลกลางใน
ดานการบริหารงานบุคคล เพ่ือ
สะดวกในการเรียกใชขอมูล 

 

ประเด็นยุทธศาสตร 4 
พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มี
วิสัยทัศน และพฤติกรรมของ
ผูบริหารยุคใหมท่ีใหความสําคัญ
กับบุคลากรผูปฏิบัติงานควบคู
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. จัดใหมีระบบการประเมินผล
การพัฒนาภาวะผูนําการพัฒนา
ภาวะผูนํา วิสัยทัศน อยางเปน
ระบบและตอเนื่อง 
2.จัดทํามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพ่ือเปนแนวทางใน
ก า ร พั ฒ น า ภ า ว ะ ผู นํ า แ ล ะ
ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 
3.จัดการฝกอบรมใหตรงกับ 
Competency ท่ี จํ า เ ป น และ
ตองการในการเปนผูบริหาร 
4.พัฒนากระบวนการ วิธีการ
เสริมสรางผูนําใหมีคุณลักษณะ
ของผูบริหารยุคใหม 
5.มีระบบประเมินผลผูบริหารท่ี
เ ข า รั บ ก า ร ฝ ก อ บ ร ม ว า มี
ศักยภาพเพ่ิมมากข้ึนเพียงใด 
6.มีระบบการประเมินผูบริหาร 
โ ด ย ใ ห ผู ท่ี เ ก่ี ย ว ข อ ง  เ ช น 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน
เปนผูประเมิน 
 

1. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะ
ผูนํา มีวิสัยทัศนอยางเปนระบบ
และตอเนื่อง 
2.จัดให มีระบบการสอนงาน 
(Coaching) เ พ่ือพัฒนาภาวะ
ผูนําและผูปฏิบัติงานควบคูกัน
ไป 

 

 



 

ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค 
ประเด็นยุทธศาสตร 5 
การสงเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

1. วางแผนใชงบประมาณเพ่ือ
สงเสริมคุณภาพชีวิตขาราชการ
อ ย า ง ป ร ะ ห ยั ด แ ล ะ มี
ประสิทธิภาพ 
2. สรางคานิยมใหขาราชการ
โดยนําหลักปรัชญาเศรษกิจ
พอเพียงมาใชเปนแนวทางใน
การดํารงชีวิต 
3. สํารวจความพึงพอใจ/ความ
ตองการของขาราชการตอการ
จัดสวัสดิการตางๆ 
4. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการ
ของขาราชการใหสอดคลองกับ
ความตองการของขาราชการ
รวมท้ังมีการประเมินผลเปนผล
เปนระยะอยางสมํ่าเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมข้ึน 
6. กําหนดใหปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงเปนนโยบายเนนหนัก
ใ ห นํ า ไ ป ป ฏิ บั ติ อ ย า ง เ ป น
รูปธรรม 
7. คณะทํางานดานสวัสดิการ
ข า ร า ช ก า ร ข อ ง ก ร ม ค ว ร มี
ตั ว แ ท น จ า ก ทุ ก ฝ า ย  เ ช น 
ผู บริหาร  ระดับสู งผู บริหาร
สํ านัก/กอง ตัวแทนทอง ถ่ิน 
จังหวัด เปนตน 

1. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการ
ของบุคลากรใหสอดคลองกับ
ความตองการของบุคลากร
รวมท้ังมีการประเมินผลเปน
ระยะอยางสมํ่าเสมอ 
2. สงเสริมและสนับสนุนใหนํา
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ม า ใ ช ใ น ก า ร ทํ า ง า น แ ล ะ
ดํารงชีวิต 

ประเด็นยุทธศาสตร 6 
การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจ
เ พ่ื อ รั ก ษ า บุ ค ล า ก ร ท่ี มี
ประสิทธิภาพสูงไวกับหนวยงาน 

1. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังท่ี
ต อ เนื่ อ งชั ด เจนและ เ กิดผล
ในทางปฏิบัต ิ
2.การจัดงบประมาณและสราง
แรงจูงใจอ่ืนเก่ียวกับสวัสดิการ
ใหมีความเหมาะสมเทาเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนา
ความรูใหตรงกับสายงานและ
การบริหารงานภาครัฐแนวใหม
อยางตอเนื่อง 
 

1. มีการสรางมาตรฐานความ
โปรงใสในการบรหิารงานบุคคล 
2.  มีรายละเ อียดมาตรฐาน
จริ ยธรรมของบุคลากรกรม
สงเสริมการปกครองทองถ่ิน 
3. สงเสริมและประชาสัมพันธ
ใหบุคลากรใจและปฏิบัติตาม
คานิยมของกรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน 



ประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสําเร็จ เปาประสงค 
 4 .  น โ ย บ า ย ข อ ง ผู บ ริ ห า ร

ระดับสูงตองมีความตอเนื่อง
ชัดเจน 
5.ทําระบบสรางแรงจูงใจใหมี
ความชัดเจน และเปนรูปธรรม
มากยิ่งข้ึน 

 

ประเด็นยุทธศาสตร 8  
การบริหารทรัพยากรบุคคลและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรง
กับสมถรรถนะประจําตําแหนง 

1. มีการจัดทําสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจําตาํแหนง 
2. บุคลากรในหนวยงานยอมรับ
ในระบบการประเมินสมรรถนะ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดทํารยละเอียดของ
สมรรถนะและสมรรถนะประจํา
ตําแหนง ท่ีสอดคลองกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม 
2 .  มี ก า ร ป รั บ ป รุ ง แ ผ น
ยุ ท ธ ศ า ส ต ร  ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรบุคคล สถ. 

ประเด็นยุทธศาสตร 9 
พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหง
การเรียนรู 

1 .  บุ คลากร ในหน วยงานมี
ทัศนคติท่ีรักการเรียนรู 
2. มีแผนการจัดการความรู 
3. รูปแบบท่ีหลากหลายของ
การเผยแพรองคความรู 

1. หนวยงานมีแผนการจัดการ
ความรู 
2. องคความรูท่ีกระจัดกระจาย
อยูไดรับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพรองคความรูท่ีได
รวบรวมแลวใหกับบุคลากรอ่ืน
ไดเรียนรูดวย 

ประเด็นยุทธศาสตร 10  
การ พัฒนาภาวะผู นํ า ให กั บ
ขาราชการ 
 

1. มีหลักสูตรการสรางภาวะ
ผูนําใหกับขาราชการท่ีเหมาใสม
และเปดโอกาสใหขาราชการใน
หนวยงานไดเขารับการอบรม
อยางท่ัวถึง 
2 .  ผู บั ง คั บ บั ญ ช า เ ห็ น
ความสําคัญและยินดีสงบุคลากร
ในสังกัดเขารับการอบรม 

1. มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการ
พั ฒ น า ภ า ว ะ ผู นํ า ใ ห กั บ
ขาราชการ 
2. การสงบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมการพัฒนาภาวะผูนํา
ใหกับราชการ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

แผนกลยทุธการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

องคการบริหารสวนตําบลบางจาก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



แบบฟอรมการจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารงานบุคคล 

วิสัยทัศน ประเด็นยุทธศาสตร 
มุงพัฒนาเพ่ือ “เปนองคการบริหารสวนตําบลท่ีมีสมถนะสูงในการสงเสริมทองถ่ิน 
ใหเปนกลไกในการพัฒนาตําบลไดอยางยั่งยืน” 

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 

พันธกิจ 2. การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 
1. พัฒนา อบต. ใหเปนองคกรท่ีมีสมถนะสูง 3. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 
2. สงเสริมการจัดทําแผนพัฒนาทองถ่ินใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร ระดับ
จังหวัดและตอบสนองความตองการของประชาชนภายใตกระบวนการมีสวนรวม
จากภาคีเครือขาย 

4. พัฒนาผุบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน และพฤติกรรมของผูบริหารยุคใหมท่ี
ใหความสําคัญกับบุคคลากรผูปฏิบัติงานควบคูประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
บุคลากรผูปฏิบัติงานควบคูประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร อปท. 
ใหสามารถทํางานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี

5. การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

4. พัฒนาระบบการบริหารงานงบประมาณและการคลังของ อปท. ให มี
ประสิทธิภาพ 

6. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไวกับ
หนวยงาน 

5. สงเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของ อปท. ใหมีศักยภาพในการ
จัดบริการสาธารณะภายใตหลักกการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี

7. การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ใหแกบุคลากร 

6. พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนาของ 
อปท. ใหมีประสิทธิภาพ 

8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะ
ประจําตําแหนง 

7. สงเสริมให อบตง มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพ คนไดรับการพัฒนาในทุกมิติ 
ท้ังทางรางกาย ตใจความรู ความสามารถทักษะประกอบอาชีพและความม่ันคงใน
การดํารงชีวิตเพ่ือนําไปสูความเขมแข็งของครอบครัว 

9. พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

8. สงเสริมใหบุคลากรนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช 10. การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
 

 

 



แบบฟอรมรายงานแผนงาน/โครงการท่ีรองรบัแผนกลยุทธ 

แบบฟอรมรายงานการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 

มิติท่ี 1  
ค ว า ม ส อ ด ค ล อ ง เ ชิ ง
ยุทธศาสตร 

1. การปรับปรุงโครงสราง
แ ล ะ อั ต ร า กํ า ลั ง ใ ห
เหมาะสมกับขอเท็จจริง
ในปจจุบัน 

ระดับความสําเร็จในการ
ปรับปรุงโครงสรางและ
อัตรากําลัง 

1 .  แผนงานปรั บปรุ ง
โครงสรางและอัตรากําลัง 
อบต. 
2. โคงการกรวิเคราะห
สภาพกําลังคนและจัดทํา
คุณลักษณะงานเฉพาะ
ตําแหนง 

งานบริหารงานบุคคล
สํานักงานปลัด 

1 .  ก า ร ป ร ะ ชุ ม เ พ่ื อ
ติดตามผลในระดับ 
2 .  ก า รป ร ะส า น ง า น
หน วยงาน ท่ี เ ก่ี ยวข อง
รั บ ท ร า บ ผ ล ก า ร
ดํ า เนินการหรือปญหา
ตางๆ 

2 .  จั ด ทํ า แ ผ น ส ร า ง
เสนทางความกาวหนาให
ชัดเจน (Career Path) 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําแผนสรางเสนทาง
ความกาวหนา (Career 
Path) 

1. แผน ง านกา รส ร า ง
เสนทางความกาวหนา 
(Career Path)  
2 .  โ ค ร ง ก า ร ก า ร ใ ห
ทุ น ก า ร ศึ ก ษ า แ ก
ขาราชการ 

งานบริหารงานบุคคล
สํานักงานปลัด 

1 .  ก า ร ป ร ะ ชุ ม เ พ่ื อ
ติดตามผลการดําเนินการ 
2. การเก็บรวบรวมจาก
หนวยงานท่ีเก่ีวของท้ังใน
ก ร ม แ ล ะ ห น ว ย ง า น
ภายนอก 

3. จัดทํารายละเอียดของ
ส ม ร ร ถ น ะ ห ลั ก แ ล ะ
สมรรถนะประจําตําแหนง
ท่ี ส อ ด ค ล อ ง กั บ ก า ร
บริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําตําแหนง
ท่ี ส อ ด ค ล อ ง กั บ ก า ร
บริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม 

1 .  โ ค ร ง ก า ร จั ด ทํ า
สมรรถนะประจําตําแหนง
ท่ี ส อ ด ค ล อ ง กั บ ก า ร
บริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม 

งานบริหารงานบุคคล
สํานักงานปลัด 

1 .  ก า ร ป ร ะ ชุ ม เ พ่ื อ
ติดตามความกาวหนาการ
ดําเนินการ 
2. การประเมินผลการ
จัดทําสมรรถนะ 

 

 

 



แบบฟอรมรายงานการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 

 4 .  ป รั บ ป รุ ง แ ผ น
ยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

ระดับของความสําเร็จใน
ก า ร ป รั บ ป รุ ง แ ผ น
ยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

1. แผนงานปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สถ. 
2. แผนงานการหาความ
ตองการในการฝกอบรม 
3. แผนงานการสงเสริม
ใหนําความรูและทักษะ
จากการอบรมาใชในการ
ปฏิบัติงาน 
4. แผนงานการประเมิน
ประสิทธิผลการศึกษา
อบรมของบุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1 .  ก า ร ป ร ะ ชุ ม เ พ่ื อ
ติดตามความกาวหนาการ
ดําเนินการ 

5. ประชาสัมพันธและจัด
อบรมสัมมนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหมใหบุคลากรใน
หนวยงาน 

ระดับความสําเร็จของ
การประชาสัมพันธและ
การจัดอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม 

1 .  โ ค ร ง ก า ร
ป ร ะ ช า สั ม พั น ธ ก า ร
บริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม 
2. โครงการอบรมการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม 

ง า น บ ริ ห า ร บุ ค ค ล
สํานักงานปลัด 

1 .  ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล
โครงการ 
2. การทดสอบความรู
หลังการอบรมสัมมนา 

6 .  มี ก า ร ฝ ก อ บ ร ม ท่ี
เก่ียวกับการพัฒนาภาวะ
ผูนําใหกับขาราชการ 

มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับ
ก า ร พัฒนาภ า วะผู นํ า
ให กับขาราชการอย าง
นอย 1 โครงการ 

1. แผนการสรางหลักสูตร
ก า ร พัฒนาภ า วะผู นํ า
ใหกับขาราชการ 

ง า น บ ริ ห า ร บุ ค ค ล
สํานักงานปลัด 

1 .  ก า ร นํ า ห ลั ก สู ต ร
ฝกอบรม 
2. การพัฒนาหลักสูตร
หลักจากการนําไปใช 



 

 

 

 

แบบฟอรมรายงานการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 

 7 การสงบุคลากรเขารับ
การฝกอบรมการพัฒนา
ภาวะผูนําใหกับขาราชการ 

ร อยละของผู ผ า นการ
ฝกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผูนํา 

1.แผนการสงบุคลากรเขา
รับการอบรม 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1. จํานวนผูเขารับการ
อบรม 
2. จํ านวนผู ผ า นการ
อบรม 

มิติท่ี 2  
ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1 .  จั ด ทํ า ฐ า น ข อ มู ล
บุคลากรให ถู กต อ ง เป น
ปจจุบัน 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําฐานขอมูลบุคลากร 

1 .  โ ค ร ง ก า ร จั ด ทํ า
ฐานขอมูลบุคลากร กรม
ส ง เ ส ริ ม ก า ร ป ก ค ร อ ง
ทองถ่ิน 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1 .  ก า ร ป ร ะ ชุ ม
หนวยงานท่ีเ ก่ียวของ 
เชน กลุม งาน/ฝาย ใน
กองการเจาหนาท่ี 
2 .  ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล
ค ะ แ น น ถู ก ต อ ง ข อ ง
ระบบ 

2 .  จั ด ทํ า ฐ า น ข อ มู ล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ร อ ย ล ะ ข อ ง ข อ มู ล
สารสนเทศท่ีไดรับการ
จัดทําเปนฐานขอมูลเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

1 .  แ ผ น ง า น จั ด ทํ า
ฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1 .  ก า ร ป ร ะ ชุ ม
หนวยงานท่ีเ ก่ียวของ
เพ่ือติดตาม 
2. การประเนผลและ
การพัฒนาระบบ 

 

 



แบบฟอรมรายงานการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 

   2. แผนงานเผยแพรขอมูล
ขาวสารดานการบริหาร
ทรัพยากรบุ คคลผ านช
ชองทางท่ีหลากหลาย เชน 
การโทรศัพท แจงขอมูล
ขาวสาร การสงขอความ
เ พ่ือแจ งขอ มูล ท่ีจํ า เปน
เรงดวน การจัดทําวารสาร
ขาวการบริหารทรัพยากร
บุคคล การเผยแพรขอมูล
ผานทางเว็บไซด 
3.โครงการจัดทําคูมือการ
บริ ห า ร ง านบุ คคล ข อ ง
ขาราชการ สถ.  

  

มิติท่ี 3  
ประสิ ท ธิ ผ ล ขอ งก า ร
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1 .  จั ด ทํ า ร า ย ละ เ อี ย ด
เ ก่ี ย ว กั บ ค ว า ม รู ทั ก ษ ะ
สมรรถนะในการทํางาน 

รอยละความสําเร็จของกร
จัดทําสมรรถนะประจํา
ตําแหนง 

1 .  โ ค ร ง ก า ร จั ด ทํ า
สมรรถนะประจําตําแหนง 
2.  โครงการศึกษาและ
วิ เคราะหกลุมงาน ( job 
Family) 
3. โ ค ร ง ก า ร พั ฒ น า
สมรรถนะการบริหารงาน
บุ ค ค ล ข อ ง สํ า นั ก ง า น
ทองถ่ินจังหวัด 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1 .  ก า ร ป ร ะ ชุ ม
หนวยงานท่ีเ ก่ียวของ
เ พ่ื อ ติ ด ต า ม ก า ร
ดําเนินการ 
2. การสัมภาษณความ
คิดเห็นของผูท่ีเก่ียวของ
เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูล 
3.การนิเทศงาน 



แบบฟอรมรายงานการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 

   4. โครงการนิเทศงานการ
บริหาร  งานบุคคลของ
สํานักงานทองถ่ินจังหวัด 
สํานักงานทองถ่ินอําเภอ  

  

2 .  ก า ร ส ร า ง แล ะ ป รั บ
กระบวนทัศนวัฒนธรรมใน
การทํางานของบุคลากรให
สอดคลองกับการบริหาร
ราชการแนวใหมและหมาะ
สมกับภารกิจ 

ระดับความสําเร็จในการ
สร า ง และปรับ เปลี่ ยน
กระบวนทัศนคานิยม และ
วัฒนธรรมในการทํางาน
ใหเหมาะสมกับภารกิจ 

1 .  โ ค ร ง ส ร า ง แ ล ะ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน
วัฒนธรรมในการทํางาน
ของบุคลากรใหสอดคลอง
กับกรบริหารราชการแนว
ใหม แ ล ะ เ หม าะสม กับ
ภารกิจ 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1 .  กา รจั ด โ คร งกา ร
ฝกอบรมใหกบุคลากร 
2. การสงบุคลากรไป
อบรมกับหนวยงานอ่ืน 
3 .  ก า ร ป ร ะ ชุ ม เ พ่ื อ
ติดตามผล 

3. การพัฒนาความรูและ
ทักษะดาน IT ของบุคลากร
กองการเจาหนาท่ีอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง 

รอยละของบุคลากรกอง
การเจาหนาท่ีท่ีไดรับการ
พัฒนาความรูและทักษะ
ดาน IT 

1.โครงการฝกอบรมทักษะ
ดาน IT แกบุคลากร กอง
การเจาหนาท่ี 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1. การประเมินผลการ
โครงการฝกองรม 
2.การทดสอบสมรรถนะ
ของบุคลากรหลังจาก
เสร็จสิ้นการฝกอบรม 

4. การพัฒนาผูบริหารใหมี
ภาวะผูนํามีวิสัยทัศน อยาง
เปนระบบและตอเนื่อง 

ร อยละของผู บ ริ ห าร ท่ี
ไดรับการพัฒนา 

1.โครงการพัฒนาผูบริหาร
ใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน 
2 . โ ค ร ง ก ร พั ฒ น า
ขาราชการตามหลักสูตร
นายอําเภอหลักสูตรนัก
ปกครองระดับสูง ฯลฯ 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1.การประเมินผลการ
พัฒนาผูบริหารท่ีไดรับ
การฝกอบรมเพ่ือพัฒนา
วิสัยทัศน 
2.การประชุมเพ่ือการ
ติดตามความกาวหนา
การดําเนินโครงการ 



แบบฟอรมรายงานการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 

 5.จัดใหมีระบบการสอน
ง า น  ( Coaching)  1เ พ่ื อ
พั ฒ น า ภ ว ะ ผู นํ า แ ล ะ
ผูปฏิบัติงานควบูกันไป 

จํานวนบุคลากรกองการ
เจาหนาท่ีท่ีไดรับการสอน
งาน 

1 . แ ผ น ง า น ก า ร ส ร า ง
กระบวนการสอนงานใน
หนวยงาน (Coaching) 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1.การติดตามประเมิน
การสอนงาน 
2 .การปรั บปรุ ง แล ะ
พัฒนาระบบการสอน 

6 . มี ร ะ บ บ ก า ร รั ก ษ า
บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง 
เชน Talent 
 Management 

ร อ ย ล ะ บุ ค ล า ก ร ท่ี มี
ส ม ร ร ถ น ะ สู ง ท่ี ก ร ม ฯ 
สามารถรักษาไวได 

1.โครงการพัฒนาบุคลากร
ท่ีมีสมรรถนะสูง (Talent 
 Management) 
2.โครงการสงขาราชการ
เ ข า ศึ ก ษ า อ บ ร ม ใ น
ห ลั ก สู ต ร ข อ ง ส ถ า บั น 
หนวยงานภายนอก 
3. โครงการพัฒนาและ
ติดตามประเ มินผลการ
ปฏิบัติงานของขาราชการ
บรรจุใหมและรับโอน 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1 .  ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล
โครงการ 
2.การประเมินผลการ
อบรมตามเปาหมาย 

7. หนวยงานมีแผนการ
จัดการความรู 

ระดับความสํา เร็จของ
จั ด ทํ าแผนการจั ดการ
ความรู 

1.แผนการจัดการความรู งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1 .  ก า ร ป ร ะ ชุ ม เ พ่ื อ
ติดตามความกาวหนา
การดําเนินการ 
 

8 .องค ความรู ท่ี ก ร ะจั ด
ก ร ะ จ า ย อ ยู ไ ด รั บ ก า ร
รวบรวม 

จํานวนองคความรูท่ีไดรับ
การรวบรวม 

1.แผนงานการรวบรวม
องคความรูในองคกร 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1.แบบประเมินผลการ
เรียนรู 
 

 



แบบฟอรมรายงานการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 

 9.มีการเผยแพรองคความรู
ท่ี ได รวบรวมแล ว ให กับ
บุคลากรอ่ืนท่ีไดเรียนรูดวย 

ระดับความสําเร็จของการ
เผยแพรองคความรู 

1.แผนการเผยแพรองค
ความรู 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1.แบบประเมินผลการ
เรียนรู 

มิติท่ี 4 
ความพรอมรับผิดดาน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. มีการสร างมาตรฐาน
ค ว า ม โ ป ร ง ใ ส ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทํากระนวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให
มีความโปรงใส 

1 . แ ผ น ง า น ก า ร จั ด ทํ า
มาตรฐานความโปรงใสใน
การบริหารงานบคุคล 
2.โครงการรณรงค เ พ่ือ
กระตุนใหภาคประชาชน/
อ ง ค ก ร ป ก ค ร อ ง ส ว น
ทองถ่ินแจงเบาะแสเฝา
ระวังทุจริตและประพฤติมิ
ชอบ 
3.โครงการสรางเครือขาย
ภาคประชาชน/องคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ใน
การแจงเบาะแสเฝาระวัง
ทุจริตฯ 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1.  การประเ มินและ
ปรับปรุงมาตรฐานความ
โ ป ร ง ใ ส ใ น ก า ร
บริหารงานบุคคล 
2 . ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล
โครงการ 

 2. มีการจัดทํารายละเอียด
มาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทํามาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรกรมสงเสริม
การปกครองทองถ่ิน 

1 . แ ผ น ง า น ก า ร จั ด ทํ า
มาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากรกรมสงเสริมการ
ปกครองสวนทองถ่ิน 

 1 . ก า รป ร ะ เ มิ น แล ะ
ป รั บ ป รุ ง ม า ต ร ฐ า น
จริยธรรมของบุคลากร
ก ร ม ส ง เ ส ริ ม ก า ร
ปกครองทองถ่ิน 

 



แบบฟอรมรายงานการแผนงาน/โครงการ 
มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล 

 3 . ส ง เ ส ริ ม แ ล ะ
ประชาสัมพันธใหบุคลากร
เ ข า ใ จ แ ล ะ ป ฏิ บั ติ ต า ม
คานิยมของกรมสง เสริม
การปกครองทองถ่ิน 

ร อยละของบุ คล ากร ท่ี
เ ข า ใ จและปฏิ บั ติ ต าม
คานิยมของกรมสงเสริม
การปกครองทองถ่ิน 

1.โครงการสงเสริมและ
ประชาสัมพันธใหบุคลากร
เ ข า ใ จ แล ะปฏิ บั ติ ต า ม
คานิยมของกรมสงเสริม
การปกครองทองถ่ิน 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1.ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล
โครงการสงเสริมและ
ป ร ะ ช า สั ม พั น ธ ใ ห
บุคลากรเขาใจ 

มิติท่ี 5 
คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหวางชีวิต กับ
การทํางาน 

1. การจัดทําแผนการจัด
สวัสดิการของบุคลากรให
สอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากร รวมท้ังมีการ
ประเมินผลเปนระยะอยาง
สมํ่าเสมอ 

ระดับความสําเร็จในการ
จัดทําแผนสวัสดิการของ
บุคลากรกรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน 

1 . โครงการจั ด ทํ าแผน
สวัสดิการบุคลากร กรม
ส ง เ ส ริ ม ก า ร ป ก ค ร อ ง
ทองถ่ิน 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1.การประเมินผลและ
พัฒนาแผนสวัสดิการ
ส ง เสริมการปกครอง
ทองถ่ิน 

 2 . ก า ร ส ง เ ส ริ ม แ ล ะ
สนับสนุนใหนําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชใน
การทํางานและดํารงชีวิต 

ระดับความสําเร็จในการ
ส ง เสริมและสนับสนุน
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาใชในการทํางานและ
ดํารงชีวิต 

1 . โ ค ร ง ก า ร ส ง เ ส ริ ม
ส นั บ ส นุ น ใ ห นํ า ห ลั ก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
มาใชในการทํางานและ
ดํารงชีวิต 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1 . ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล
โ ค ร ง ก า ร ส ง เ ส ริ ม
สนั บสนุ น ให นํ า ห ลั ก
ป รั ช ญ า เ ศ ร ษ ฐ กิ จ
พอเพียงมาใช ในการ
ทํางานและดํารงชีวิต 

 3.การพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคลากร 

ระดับความสําเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและ
สร า ง แ ร งจู ง ใ จ ในกา ร
ทํางานของบุคลากร 

1.โครงการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตและสรางแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคลากร 

งานบริหารบุคคล 
สํานักปลัดเทศบาล 

1 . ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล
โครงการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตและสรางแรงจูงใจ
ในการทํางาน 
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1.ความสอดคลอง
เชิงยุทธศาสตร 

1.การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 1 . 1กา รป รั บป รุ ง โ ค ร ง ส ร า ง แ ล ะ
อัตรากําลังใหเหมาะสมกับขอเท็จจริงใน
ปจจุบัน 

1 .1 .1  ระดับความสํ า เ ร็ จ ในการ
ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลัง 

1 . 2 จั ด ทํ า แ ผ น ส ร า ง เ ส น ท า ง
ความกาวหนา (Career Path)ใหชัดเจน 

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
แผนสรางเสนทางความกาวหนา 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ใหตรงกับสมรรถนะประจําตําแหนง 

2.1จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจําตําแหนง ท่ี
สอดคลองกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลภาครัฐแนวใหม 

2.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
สม ร ร ถนะและสมร รถนะประจํ า
ตําแหนง ท่ีสอดคลองกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

2.2ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สถ. 

2.2.1 ระดับของความสําเร็จในการ
ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สถ. 

2.3 ประชาสัม พันธ และจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหมใหบุคลากรในหนวยงาน 

2.3.1 ระดับความสํา เร็จของการ
ประชาสัมพันธการจัดอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม 

3. การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 3.1 มีการฝกอบรมเก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผูนําใหกับขาราชการ 

3.1.1 มีการฝกอบรมท่ีเก่ียวกับการ
พัฒนาภาวะใหกับขาราชการ อยางนอย 
1 โครงการ 

3 .2  มีการส งบุ คลากร เข า รั บการ
ฝกอบรมการพัฒนาภาวะผูนําให กับ
ขาราชการ 

3.2.1 รอยละของผูผานการฝกอบรม
การพัฒนาผูนํา 

 

 



ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด และแผนงาน/โครงการ 

มิติท่ี ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิงกลยุทธิ์ ตัวช้ีวัด 
2 .  ประ สิทธิ ภ าพ
ข อ ง ก า บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล 

1.สรางความกาวหนาในสายอาชีพ 1.1 จัดทําฐานขอมูลบุคลากรใหถูกตอง
เปนปจจุบนั 

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัด
ฐานขอมูลบุคคล 

2.การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1 จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัตงิานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 รอยละของขอมูลสารสนเทศท่ี
ไ ด รั บ ก า ร จั ด เ ป น ฐ า น ข อ มู ล เ พ่ื อ
สนับสนุนการปฏิบัตงิานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3 .  ประ สิทธิ ภ าพ
ข อ ง ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล 

1.การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 1.1จัดทํารายละเอียดเก่ียวกับความรู 
ทักษะสมรรถนะในการทํางาน 

1.1.1 รอยละความสําเร็จของการ
จัดทําสมรรถนะประจําตําแหนง 

2.การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสม
กับภารกิจ 

2.1 การสรางและปรับกระบวนทัศน 
วัฒนธรรมในการทํางานของบุคลากรให
สอดคลองกับการบริหารราชการแนว
ใหมและเหมาะสมกับภารกิจ 

2.1.1 ระดับความสําเร็จในการสราง
และปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน คานิยม 
และวัฒนธรรมในการทํางานเหมาะสม
กับภารกิจ 

3.การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.1 การพัฒนาความรู และทักษะดาน 
IT ของบุคลากรกองการเจาหนาท่ี อยาง
เปนระบบและตอเนื่อง 

3.1.1 รอยละของบุคลากรกองการ
เจาหนาท่ีท่ีไดการพัฒนาความรูและ
ทักษะดาน IT 

4. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศนและ
พฤติกรรมของผูบริหารยุคใหมท่ีใหความสําคัญกับบุคลากร
ควบคูไปกับประสิทธิภาพของงาน 

4.1 การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา 
มีวิสัยทัศนอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

4.1.1 รอยละของผูบริหารท่ีไดรับการ
พัฒนา 

4 . 2  จั ด ใ ห มี ร ะ บ บ ก า ร ส อ น ง า น 
(Coaching) เพ่ือพัฒนาภาวะผูนําและ
ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

4 .2 .1  จํ านวนบุ คล ากรกอ งก า ร
เจาหนาท่ีท่ีไดรับสอนงาน 

5. การพัฒนาสรางระบบสรางแรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากร
ท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว 

5.1 มีระบบการรักษาบุคลากรท่ีมี
ส ม ร ร ถ น ะ สู ง เ ช น  Talent 
Management 

5.1.1 รอยละของบุคคลท่ีมีสมรรถนะ
สูงท่ีสามารถรักษาไวได 
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 6.พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 6.1 หนวยงานมีแผน การจัดการความรู 6.1.1 ระดับความสําเร็จของจัดทํา 

แผนการจัดการความรู 
  6.2 องคความรู ท่ีกระจัดกระจายอยู

ไดรับการรวบรวม 
6.2.1 จํานวนองคความรูท่ีไดรับการ
รวบรวม 

  6.3 มีการเผยแพรองคความรู ท่ี ได
รวบรวมแลวให กับบุคลากรอ่ืน ท่ี ได
เรียนรูดวย 

6.3.1 ระดับความสํา เร็จของการ
เผยแพรองคความรู 

4. ความพรอมรับผิด
ด น ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล 

1.เสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรมใหแกขาราชการกรม
สงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

1.1 มีการสรางมาตรฐานความโปรงใส
ในกรปฏิบัติงาน 

1.1.1ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
กระบวนงานการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหมีความโปรงใส 

  1.2 มีการจัดทํารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคคลากรกรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน 

1.2.1ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากรกรม
สงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

  1.3 สงเสริมและประชาสัมพันธให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติตามคานิยม
ของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน 

1.3.1 รอยละของบุคลากรท่ีเขาใจและ
ปฏิบัติตามคานิยมของกรมสงเสริมการ
ปกครองทองถ่ิน 

5 .  คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต
แ ล ะ ค ว ม ส ม ดุ ล
ระหวางชีวิตกับการ
ทํางาน 

1.กรมสงเสริมคุณภาพชีวิตของขาราชการ 1.1 การจัดทําแผนการจัดสวัสดิการ
ของบุคลากรใหสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากร รวมท้ังมีการ
ประเมินผลเปนระยะอยางสมํ่าเสมอ 

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
แผนสวัสดิการของบุคลากรกรมสงเสริม
การปกครองทองถ่ิน 

  1.2 การสงเสริมและสนับสนุนใหนํา
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใน
การทํางานและดํารงชีวิต 

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการสงเสริม
และสนับสนุนหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใชในการทํางาน/ดํารงชีวติ 



 

 

 

 

 

 

ประกาศองคการบริหารสวนตําบลบางจาก 

เรื่อง นโยบาย กลยุทธการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

ขององคการบริหารสวนตําบลบางจาก 

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

องคการบริหารสวนตําบลเปนหนวยงานของรัฐ ท่ีมีภารกิจในการสงเสริมทองถ่ินใหมี            

ความเขมแข็งในทุกดาน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณของประชาชนไดอยางแทจริง ซ่ึงเปนภารกิจ ท่ีมีความ

หลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายดาน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนมิติอีกหนึ่ง      

ท่ีจะขาดการพัฒนาไมได และถือเปนกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตรและพันธกิจ ใหประสบความสําเร็จ 

และถือเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถ่ินสําเร็จ ลุลวงไปไดดวยดี ตามวัตถุประสงค

ท่ีวางเอาไว  

ดังนั้นเพ่ือใหการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลบางจากเปนไป ดวยความ

เรียบรอย ประกอบกับการบริหารบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล มีการทํางานอยางเปน ระบบและ      

ตอเนื่อง จึงอาศัยอํานาจตามความในมาตรา 15 และมาตรา 25 วรรคทาย แหงพระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารงานบุคคลสวนทองถ่ิน พ.ศ.2542 ประกาศนโยบายการบริหารงานดาน ทรัพยากรบุคคล ขององคการ

บริหารสวนตําบลบางจาก ดังรายละเอียดแนบทายประกาศฉบับนี้  
 

จึงประกาศมาเพ่ือทราบโดยท่ัวกัน  
 

ประกาศ ณ วันท่ี 4 มกราคม พ.ศ. 2565 

 

            ( นายวิชา  ทองยืน ) 
                   นายกองคการบริหารสวนตําบลบางจาก 

 


