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- มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล    7 
- มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล       8       
- มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  8 
- และหลักเกณฑการพัฒนา  

บทที่ 3 ขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล   9 

 แตงตั้งคณะทํางาน       9 

 ประชุมคณะทํางาน       9 

 กําหนดขั้นตอนในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร   10 
ทรัพยากรบุคคล   

 การดําเนินงานตามขั้นตอน      10 
-  วิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล    10 
-  เปาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์     11 

* ดานกระบวนงาน      11   
* ดานบุคลากร       12 
* ดานทรัพยากร       13 
* ดานลูกคา /ผูรับบริการ  (หนวยงาน/ประชาชน)   13  

-  วิเคราะห  SWOT       14 
-  วิเคราะหประเด็นยุทธศาสตร     16 
-  ปจจัยแหงความสําเร็จ      30 
-  จัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  34  
- ภาคผนวก        45    
 
 
 
 
 

สารบญั 
 



 

 
    

 
 
  องคการบริหารสวนตําบล เปนหนวยงานของรัฐที่มีภารกิจในการสงเสริมทองถิ่นใหมี
ความเขมแข็งในทุกดาน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณของประชาชนไดอยางแทจริง  ซึ่งเปนภารกิจ
ที่มีความหลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายดาน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เปนมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไมได และถือเปนกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตรและพันธกิจให
ประสบความสําเร็จ และถือเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถิ่นสําเร็จลุลวง
ไปไดดวยดี ตามวัตถุประสงคที่วางเอาไว 
 

เพื่อใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีระบบและตอเนื่อง  องคการบริหาร
สวนตําบลบึงกระจับ ไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององคการบริหารสวนตําบลบึง
กระจับขึ้น โดยไดดําเนินการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ 5 ดาน ที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด ไดแก  

1.ความสอดคลองเชิงกลยุทธ  
2.ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
3.ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4.ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล              
5.คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน และหลักเกณฑการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA) และสอด
รับกับวิสัยทัศน พันธกิจ   ดังนั้นเพื่อใหองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ มีแผนกลยุทธการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นไดอยาง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงไดดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุงเนน
ใหผูมีสวนเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลไดมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางและประเด็น
ยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
  องคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ  จะนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ไดรับการจัดทํา เพื่อเปาหมายสําคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อ “เปนองคการบริหาร
สวนตําบลที่มีสมรรถนะสูงในการสงเสริมทองถิ่น ใหเปนกลไกในการพัฒนาตําบลไดอยางยั่งยืน”  

 
คณะทํางานการจัดการความรูในองคกร KM 

องคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ 
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วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคและกลยุทธขององคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ  

 วิสัยทัศน 
                            “บึงกระจับชุมชนเขมแข็งนาอยู  ควบคูเกษตรกรรม” 

 พันธกิจ 

1. พัฒนากระบวนการปฏิบัติงานขององคกรใหทันสมัยในการบริการประชาชน 
2. สงเสริมการเพ่ิมผลผลิตทางการเกษตร และยกระดับรายไดครัวเรือนใหสูงขึ้น 
3. ยกระดับคุณภาพชีวิตผูดอยโอกาสทางสังคม  สูสังคมสวัสดิการ 
4. สงเสริมพัฒนาดานสาธารณสุขและสรางเสริมสุขภาพอนามัยชุมชน 
5. พัฒนาระบบการศึกษาและแหลงเรียนรูชุมชน 
6. สงเสริม สนับสนุน อนุรักษ จารีตประเพณี วัฒนธรรม ตลอดจนภูมิปญญาทองถิ่น 
7. พัฒนาระบบคมนาคมใหไดมาตรฐานและครอบคลุมพ้ืนที่ทุกชุมชนทุกหมูบาน 
8. พัฒนาระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ 
9. พัฒนาการบริหารจัดการน้ํา ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
10. สงเสริมพัฒนาการมีสวนรวมในการบริหารจัดการองคกรของภาคประชาชน 

 ยุทธศาสตรองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ 
ยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่นประกอบดวย 3 ยุทธศาสตร 8 เปาประสงค และ 14 กลยุทธ 

ดังนี้ 
ประเดน็ยุทธศาสตรที่ 1: การยกระดับขีดความสามารถขององคการบรหิารสวนตําบลบงึกระจับ

ใหมสีมรรถนะสงู 
เปาประสงค กลยทุธ 

1.  ระบบบริหารราชการของ อบต. เกิด 
ผลสัมฤทธิ์ตามหลักการบริหารกิจการ 
บานเมืองที่ดี 

1.1  พัฒนาการบริหารจัดการตามหลักเกณฑ 
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
1.2  ติดตามประเมินผลการดําเนินงานของ อบต.  
อยางเปนระบบ 
1.3  นําการจัดการความรูมาใชในการพัฒนาองคกร 

2.  บุคลากร อบต. มีความเปนมืออาชีพและ 
มีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

2.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากร อบต. ใหมีขีด
ความสามารถสนองตอบตอยุทธศาสตร จังหวัด  
2.2  เสริมสรางคุณธรรมจรยิธรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร อบต.  

3.  อบต. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเอื้อ 
ตอการปฏิบัติงาน 

3.1  พฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศของ อบต. 
สําหรับใชสนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจของ อบต. 

             

บทที ่1 
บททัว่ไป 

 



 

           ประเดน็ยุทธศาสตรที ่2 : การเพิม่ประสิทธภิาพระบบการบรหิารจดัการขององคกรปกครอง
สวนทองถิน่ในการพฒันาตาํบล 
 

เปาประสงค กลยทุธ 
1.  อบต. มีการบริหารจัดการที่ดีและมีการ
ใหบริการสาธารณะที่มีคุณภาพแกประชาชน 

1.1  สงเสริมการบริหารจัดการของ อบต. ตาม
หลักเกณฑการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี.  
1.2  พัฒนาศักยภาพของ อบต. ใหสามารถ
สนองตอบยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ  
1.3  ศึกษา  วิจัย และติดตามประเมินผลเพื่อ
พัฒนา อบต. 

2.  อบต. มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ
งบประมาณ การเงิน การคลังใหสามารถพึ่งพา
ตนเอง 

2.1  พัฒนาระบบการบริหารจัดการงบประมาณ
การเงิน การคลัง ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

3.  บุคลากรของ อบต. มศีักยภาพในการ
ปฏิบตัิงาน 

3.1  พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ อบต. ให
สามารถสงมอบบริการสาธารณะไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

           
 ประเดน็ยทุธศาสตรที ่3: การสรางและใชภาคเีครือขายในการพฒันาระบบการบรหิารจดัการ

องคกรปกครองสวนทองถิน่  
 

เปาประสงค กลยทุธ 
1. อบต. สามารถใชภาคีเครือขายใหเขารวมเปน
หุนสวนการพัฒนาตําบลบึงกระจับ 

1.1  สรางกลไกใหภาคีเครือขายการพัฒนาเขามา
มีสวนรวมในการบริหารงานและตรวจสอบการ
ดําเนินงานของ อบต. 
1.2  เสริมสรางขีดความสามารถของบุคลากร 
อบต. และการสรางและใชภาคีเครือขาย  

2.  อบต. ไดรับความเชื่อมั่นจากประชาชน 2.1  เผยแพรประชาสัมพันธเชิงรุกถึงผลงานที่โดด
เดนของ อบต. 
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องคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ ไดจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบ
มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐาน ดังกลาว 
ประกอบดวย 
       มิติที่ 1  ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
       มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 4  ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
       มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน  
 
        มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  หมายถึง การที่สวนราชการมีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี้ 
   1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคลองและสนับสนุนให อบต. บรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 
   2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ 
“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวน
ราชการ ทั้งในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุ
ชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว  
   3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ดึงดูด ใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่ง
จําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management)   
   4) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสรางความตอเนื่องใน
การบริหารราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรง
บันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
 
       มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้  
      1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรร
หาคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)   
      2) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

บทที� 2 
การจดัทาํแผนกลยุทธการบรหิารทรพัยากรบคุคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดาน

การบรหิารทรพัยากรบคุคล  (HR Scorecard) 
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      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 เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)   

 
         มิติที่  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program 

Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการกอใหเกิดผลดังตอไปนี้   
    1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซึ่งขาราชการและ
ผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการ  
    2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
    3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมี
การแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลและความรู (Development and Knowledge Management) เพื่อ
พัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและ
เปาหมายของสวนราชการ  
    4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตาง
และจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นไดอยางมีประสิทธิผลหรือไม 
เพียงใด นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงาน
สวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

        มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล   หมายถึง การที่สวน
ราชการจะตอง 
    1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน   
    2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะตอง
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  
    

        มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง 
การที่สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
     1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน
ระบบงาน และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหาร
ราชการและการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยาง
เต็มที่ โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว  
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     2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ  
      3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับ
ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และให
กําลังคนมีความพรอมที่จะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนที่ตองการ  
      มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เปนเครื่องมือที่
จะชวยทําใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม มากนอยเพียงใด หากยังไมมีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมีใน
ระดบันอยแลว สวนราชการจะตองมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมิติการ
ประเมินดังกลาว และเปนการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 มิต ิ
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 องคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ ดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ดังนี้  

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

ตามคําสั่งองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ ซึ่งคณะทํางานประกอบดวย 
ดังนั้นเพื่อใหการดําเนินโครงการบรรลุวัตถุประสงคจึงขอแตงตั้ง คณะทํางาน

ดําเนินการจัดการองคความรูในองคกร ดังนี้ 
 1.  นายกองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ  ประธานกรรมการ 
 2.  ปลัดองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ   กรรมการ 

3.  หัวหนาสวนราชการองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ   กรรมการ 
4.  หัวหนาสํานักปลัดองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ กรรมการ/และเลขาฯ  

 
  คณะทํางานมหีนาทีด่งันี ้

1. ดําเนินการจัดทําแนวทางการจัดความรูในองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ 
2. จัดทําแผนจัดความรูในองคกร 
3. ดําเนินการและติดตามความกาวหนาผลการดําเนินงานตามแผนงาน 
4. พัฒนา ปรับปรุงแกไข และสนับสนุนการดําเนินกิจกรรม 
5. ประชาสัมพันธการจัดความรูในองคกรและดําเนินการอื่น ๆ ในสวนที่เก่ียวของ 

  
2. ประชุมคณะทํางาน 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ
บริหารสวนตําบลบึงกระจับ ทั้งหมด ดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  จึงได
มีการประชุมคณะทํางาน เพื่อทบทวนเปาหมาย แผนดําเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตาม
ประเมินผลพรอมสรุปบทเรียนตาง ๆ ที่ไดจากการดําเนินการตามแผนที่ผานมา เพื่อสรางระบบงาน 
ระบบการประเมินผล การสรรหา การสรางความกาวหนาในการทํางาน สงเสริมการเรียนรูของบุคลากร
และสรางแรงจูงใจ ความผาสุก ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเปนปจจัยหนึ่งที่จะทําใหบรรลุถึง
วิสัยทัศน พันธกิจ ตามที่ไดกําหนดไว 

 
 

 
 

บทที ่3 
ขัน้ตอนจดัทาํแผนกลยุทธการบรหิารทรพัยากรบคุคล 

องคการบริหารสวนตําบลบึงกระจบั 
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3.  คณะทํางานฯ ไดกําหนดขั้นตอนในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทาง โดยมีขอสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้ 

3.1 การวิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็น 
ยุทธศาสตร และศึกษาขอมูลที่ไดจากการระดมความคิดเห็นของผูมีสวนได-สวนเสียและผูเกี่ยวของการ
ประเมินสถานภาพและผลการประเมิน จุดแข็ง จุดออน ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผลการวิเคราะหสวนตางระหวางความสําคัญของประเด็นทิศทางความตองการกับผลการปฏิบัติงานดาน 
HR และการวิเคราะหแรงเสริม-แรงตานของแตละประเด็นยุทธศาสตร ตามแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

3.2  การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหครอบคลุมการ 
บรรลุเปาหมาย และจัดลําดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร  

3.3  การกําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด 
ผลการปฏิบัติงานของแตละเปาประสงค 

3.4  การจัดทํารายละเอียดแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล และจดัทํา 
แผนงาน/โครงการรองรับ 

3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ตอนายก อบต.  
3.6  การจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

แผนงาน/โครงการ ใหสอดคลองเหมาะสมกับชวงเวลาและปงบประมาณ  
               3.7  การดําเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพรอมสรางบทเรียนเพื่อใหเกิด
การปรับปรุงการดําเนินการครั้งตอ ๆ ไป  
 
 4.  การดําเนินการตามขั้นตอนที่กําหนดไว  
              4.1  คณะทํางานฯ ไดวิเคราะหทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซึ่งได
กําหนดวิสัยทัศนใหองคกรปกครองทองถิ่นเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูงในการสงเสริมองคกรปกครองสวน
ทองถิ่นใหเปนกลไกในการพัฒนาประเทศไดอยางยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนา  ใหเปน
องคกรที่มีสมรรถนะสูง จึงทําใหเห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะตองมีการจัดระบบงานใหมีระบบการ
บริหารจัดการที่ดี มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนธรรม มีการพัฒนาบุคลากรใหตรงตามความ
ตองการและสอดคลองกับยุทธศาสตรของ อบต. การสรางใหองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ เปน
องคกรแหงการเรียนรู โดยการนําการจัดการความรู (KM) มาใชในการพัฒนาองคกร รวมถึงมีการนํา
เทคโนโลยีมาใชสนับสนุนการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเพื่อใหกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่นบรรลุถึงความสําเร็จ จึงตองมีการจัดระบบการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการ
เปนองคกรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศนดังกลาว คณะทํางานฯ ไดนําผลการศึกษาการระดมความ
คิดเห็นของผูมีสวนได-สวนเสีย และผูเกี่ยวของ  จากการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการจัดทําแผนกลยุทธ การ
บริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เปนขอมูลประกอบการปรับปรุงแผนฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็น
ดังกลาวประกอบดวย 

4.1.1  การวิเคราะห จุดแข็ง จุดออน ประเด็นทาทายของการบริหารทรัพยากร 
บุคคลและการวิเคราะหทิศทางความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการบริหารสวน
ตําบลบึงกระจับ ในภายภาคหนา ของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ที่เกี่ยวของกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนี ้
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1.1 ดานกระบวนงาน  

1. นําเอาระบบ IT เขามาชวยในการปฏิบัติงานในดานตางๆ เชน KM การจัดเก็บขอมูล การฝกอบรมบุคลากร 
หรือความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานทําใหสามารถทํางานทดแทนกันได 

2. มีประมวลคําถาม-คําตอบ แยกตามหมวดหมูของประเด็นปญหาเปนกรณีศึกษา เพราะจะทําใหองคการ
บริหารสวนตําบลบึงกระจับไมตองเสียเวลาในการตอบปญหา 

3. การออกระเบียบตองมีหลักเกณฑที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไมคลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให 
สํานักงานทองถิ่นจังหวัดเขาถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณของผูออกระเบียบนั้นๆ อยางแทจริง เพื่อที่จะ
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อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกตอง ทันสมัย และเพียงพอ 
8. กระจายอํานาจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความคลองตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
9. สรางเสนทางความกาวหนาในอาชีพขาราชการที่ชัดเจน 
10. ลดขั้นตอนการทํางานใหมีความรวดเร็ว กระชับ ถูกตอง 
11. กระจายอํานาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ใหแกผูบังคับบัญชาในแตละระดับมากขึ้น 
12. สงเสริมใหพนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเปนตัวแทนขององคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ ไดในทุก

ดาน ทุกกิจกรรม  
13. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได 
14. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เนนระบบคุณธรรม เชน การคัดเลือกคนเขารับการฝกอบรม   ในหลักสูตร

ตางๆ การคัดเลือกคนเขาสูตําแหนง 
15. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
16. ขาราชการเขาใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหนวยงานที่เกี่ยวของกับกระบวนงานตนเอง 
17. ปริมาณคนตองเหมาะสมกับปริมาณงาน 
18. มีระบบฐานขอมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต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นที่ยอมรับขององคกรปกครองสวนทองถิ่นและสวนราชการอื่น มคีวาม 
สามารถ มีทักษะ ศิลปะในการประสานงานเปนที่ยอมรับขององคกรปกครองสวนทองถิ่นและสวน ราชการ
อื่น 
            ดี  =    มีคุณธรรม  จริยธรรม โปรงใส  รับผิดชอบ   
            สุข =   ใชชวีิตอยางพอเพียงเปนตวัอยางแกบุคคลอ่ืน ๆ ในสํานักงาน 
 

1. เปาหมายสูงสดุหรือผลสมัฤทธิท์ีส่าํคญัที่องคกรตองการใหเกิดขึน้ใน 1 – 3 ปขางหนา คอือะไร 
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2. บุคลากรตองมคีวามรู ความชํานาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และมีความรูครอบคลุม และบุคลากร ในทุก
ระดับจะตองมีความรู ความเขาใจในการนํา IT เขามาชวยในการปฏิบัติงาน 

3. บุคลากรมีความสามารถในการถายทอดความรูเกี่ยวกับหลักเกณฑ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงานใหแก
บุคคลอ่ืน ๆ ได 

4. การรักษาบุคลากรในองคกร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เชน การกําหนด Career Path การจัดสวัสดิการตาง ๆ  
5. เพิ่มขวัญกําลังใจใหแกบุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ในดานตางๆ เชน สวัสดิการ แรงจูงใจอื่นๆ 

ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
6. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรอยางเพียงพอ 
7. เพิ่มบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะดาน 
8. บุคลากรมีการใหบริการที่ดีกับผูที่มาติดตอ และเปนพี่เลี้ยงใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
9. บุคลากรมีความหลากหลายในดานประสบการณ  
10. มีแผนการฝกอบรมบุคลากรอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ 
11. บุคลากรมีสมรรถนะตรงตามภารกิจ 
12. บุคลากรมีความพรอมในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
13. ยึดระบบคุณธรรมเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน 
1.3 ดานทรัพยากร 

1. มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมตอการใชงานไดอยางรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
2. นําเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใชในการจัดเก็บขอมูลและถายทอดความรู (KM) 
3. มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารใหสอดคลองกับภารกิจอยางเพียงพอและทันสมัย 

ใหทั้งระดับจังหวัด อําเภอ โดยคํานึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน 
4. สรางเครือขายระบบสารสนเทศใหมีความทันสมัยและทําใหการเขาถึงสารสนเทศทําไดงายและ     

เทาเทียมกัน เพื่อประหยัดทรัพยากรและสงเสริมการเรียนรูของบุคลากร (KM) 
5. นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพื่อลดปริมาณการใชวัสดุครุภัณฑ 
1.4 ดานลูกคา/ผูรับบริการหรือผูไดรับผลกระทบภายนอกองคกร  

  องคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ 
1. องคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ ยึดหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการ

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

อยางแทจริง 
3. บุคลากรองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ  มีความรูความเขาใจ สามารถนําไปปฏิบัติไดอยาง 

มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุมคา 
4. สามารถใหบริการแกประชาชนไดอยางมีมาตรฐานมีคุณภาพและเปนมืออาชีพ 
5. องคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ จะตองดําเนินการตามระเบียบโดยเครงครัด 
6. มีระบบการเสริมสรางความรูใหแกผูบริหาร/บุคลากรทองถิ่นใหเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญ 

ในการพัฒนาตําบลบึงกระจับ 
7. องคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ รับฟง และนําความคิดเห็นของประชาชนมาใชในการดําเนินงาน 

 



 

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

องคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ 
2. ประชาชนเขามามีสวนรวมทางการเมืองมากขึ้น ทําใหการปฏิบัติงานขององคการบริหารสวนตําบล 

พระเพลิง ทํางานไดสะดวกยิ่งขึ้น 
3. ประชาชนตระหนักถึงการมีสวนรวมในการตรวจสอบการบริหารงานขององคการบริหารสวนตําบล 

พระเพลิง 
 
 
  
 
         

จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องคกรมีอยู 

1. บุคลากรมีความรู ความเชี่ยวชาญในหนาที่ในดานตาง ๆ เชน การบริหารงบประมาณ การบริหาร 
งานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ การเงิน  การคลัง  ระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน 

2. การเปนหนวยงานที่ไดรับการยอมรับในบทบาทการสงเสริมความรูดานการปกครองทองถิ่น ใหแกประชาชน 
3. มีสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถิ่นใหความรูแกขาราชการกรมและพนักงานทองถิ่น และเปนที ่

ยอมรับจากองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
4. มีเครือขายการปฏิบัติงานครอบคลุมพื้นที่ท่ัวประเทศ 
5. มีขอระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหนาที่ไวอยางชัดเจน 
6. ผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
7. มีการพัฒนาความรูของบุคลากรในหลายๆดาน เชน การศึกษาอบรมในหลักสูตรตางๆ การใหทุนการศึกษา

ระดับปริญญาตรี/โท การศึกษาดูงาน 
8. เปนหนวยงานที่มีพื้นฐานการทํางานที่ดี  มีวัฒนธรรมการทํางานที่สรางสรรค สามารถสรางความ

เปลี่ยนแปลงใหกับองคกรได 
9. มีขอมูลขาวสารเกี่ยวกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นมากกวาหนวยงานอื่น 
10. ขาราชการมีความรู ความสามารถที่หลากหลาย สามารถทํางานไดหลายตําแหนง 
 
สิ่งที่มุงเนน 

1. การเปนองคกรหลักในการสงเสริมพัฒนาองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
2. เปนหนวยงานทีค่อนขางมีความคลองตัวสูง เปนองคกรขนาดเล็กท่ีงายตอการปรับเปลี่ยน 
3. มีการนําระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือขายทั่วประเทศ 

 
 

 
 
 
 

   2. อะไรบางทีเ่ปนจดุแขง็หรือสิง่ทีด่ทีี่องคกรมีอยูและอยากรักษาไวตอไปหรือมุงเนนใหดยีิ่งๆ ขึน้ 
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1. การสงเสริมการจัดการความรูขององคกร 
2. พัฒนาบุคลากรใหมีความรอบรูในภารกิจของหนวยงานและสามารถทํางานทดแทนกันได 
3. สรางผูบริหารทุกระดับใหเปนผูนําในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ  

วิสัยทัศน ของบุคลากรในองคกรใหพรอมรับตอการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
4. พัฒนาความรูเฉพาะดานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
5. การสรางองคกรให “จิ๋วแตแจว”  เชน การสรางบุคลากรที่มอียูอยางจํากัดใหมีคุณภาพ 
6. การสรางระบบเครือขายสารสนเทศและระบบฐานขอมูลใหครอบคลุมและงายตอการเขาถึงและการนําไปใช

ประโยชน 
7. บุคลากรทุกระดับ มีความโปรงใส ตรวจสอบได 
8. มีการพัฒนาขาราชการอยางสม่ําเสมอเพื่อใหสอดคลองกับสภาพการณท่ีเปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัฒน 
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าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 
12. จัดสภาพแวดลอมการทํางาน และสวัสดิการที่เหมาะสมใหกับบุคลากรเพ่ือเปนแรงจูงใจในการทํางาน 
13. บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจที่ไดรบั 
 
 
 
 
 
 
1. ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร 
2. พัฒนาศักยภาพของผูบริหารอยางตอเนื่องเพ่ือใหมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางาน 
3. ผลักดันใหเกิดบรรยากาศการทํางานในลักษณะ Leaning Organization โดยใชระบบคุณธรรม 

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

และเปนปจจุบัน 
5. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพื่อเผยแพรความรูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม    

ทีส่อดคลองกับแนวโนมของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต 
6. มีการจัดทําฐานขอมูลบุคคลที่ถูกตอง ทันสมัย โดยที่ข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) การอบรมศึกษาดูงาน 
9. มีการกําหนดเสนทางความกาวหนาอยางชัดเจน เพื่อสรางหลักประกันและแรงจูงใจใหแกบุคลากร 
10. สรางผูบริหารใหเปนผูนําในการบริหารเปลี่ยนแปลง 

3. อะไรบางทีเ่ปนสิ่งทาทายหรือสิง่ทีต่องปรบัปรงุเพื่อใหการบรหิารงานขององคกรประสบผลสาํเรจ็ตาม
เปาหมายสงูสดุทีค่าดหวงั 

4. อะไรทีห่นวยงานบรหิารทรัพยากรบุคคลควรจะทาํ แตไมไดทาํในชวงทีผ่านมาหรือทาน 
   คาดหวงัใหหนวยบรหิารทรพัยากรบุคคลสนบัสนุน 
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11. การรักษาคนในองคกรที่มีประสิทธิภาพใหอยูกับหนวยงาน (Retention) 
12. การปรับปรุงเรื่องสวัสดิการ  เชน  เรื่องเงินโบนัส 
13. มีแผนในการพัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับหลักสมรรถนะ (competency) อยางชัดเจนและเพียงพอ 
14. กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความโปรงใส ตรวจสอบได 
        

4.1.2  จากการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน ประเด็นทาทาย ความคาดหวังแลวจึงไดกําหนด
ประเด็นยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี ้

 
 

ลาํดับ ประเด็นยทุธศาสตร 
1. การสรางการตระหนักถึงคุณธรรมจริยธรรมในการเรียนรูและพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศ 
2. การพัฒนาสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
3. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบานเมืองที่ด ี
4. พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
5. การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
6. การสงเสริมคุณภาพชีวิตขาราชการ 
7. การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง บุคลากรใหเหมาะสมกับหลักสมรรถนะ 
8. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
9. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดลอม  อยางเปน

ระบบและตอเนื่อง 
10. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
11. การพัฒนาศูนยชวยเหลือวิชาการใหเปนศูนยการบรหิารจัดการความรู 
12. การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 
13. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว 
14. การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
15. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจํา

ตําแหนง 
16. พัฒนาระบบสรางแรงจูงใจและสรางความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจําเปนใน

การเรียนรู และพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศ 
17. กําหนดระเบียบ หลักเกณฑ วิธีปฏิบัติแนวทางในการดําเนินงานใหชัดเจน 
18. บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการทํางานขององคกรโดยเนนการทํางานเปนทีม 

และการเปนหุนสวนทางยุทธศาสตรกับหนวยงานที่เก่ียวของ 
19. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลใหบุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ 
20. พัฒนาระบบเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
21. สรางระบบ Logistic เพื่อใหการบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด 
22. สนับสนุนใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น ดําเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการ

สาธารณะ 
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ลาํดับ ประเด็นยทุธศาสตร 
23. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหมใหมีสมรรถนะตรงกับงานในหนาที่ที่
รับผิดชอบและงานภารกิจอยางมืออาชีพ 

24. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในสวนของเครื่องมือ วิธีการ และ            
ผูประเมิน เพื่อให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างเครอืขายแหงการเรียนรู 

28. การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจใหเหมาะสม 
29. การสรางวัฒนธรรมองคกรใหทํางานแบบมีสวนรวม 

 
               ประกอบกับขอมลูที่งานการเจาหนาที่ ไดดําเนินการระดมความคิดเห็นจากผูบริหาร
พนักงานสวนตําบล  ลูกจางประจํา และพนักงานจาง ในการประชุมประจําเดือน ซึ่งผลการระดมความ
คิดเห็นมีประเด็นที่คลายคลึงกับการระดมความคิดเห็นขางตน  
 
 
                             การวเิคราะหแรงเสรมิแรงตาน เพือ่มุงสูผลสมัฤทธิท์ีต่องการของ  
                                 ประเดน็ยทุธศาสตร และการกาํหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธ 
 
ประเด็นยทุธศาสตร 1: การสรางความกาวหนาในสายอาชพี 
 

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1. ผูบังคับบัญชาใหความหวังและสนับสนุน 1. การจํากัดงบประมาณดานการบริหารงานบุคคล 
2. แนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม 2. ระเบียบกฎหมายไมเอ้ืออํานวยในการสราง 

    ความกาวหนา 
3. นโยบายรัฐบาล 3. โครงสรางการบริหารงานของ สถ.  
  4. มาตรการจํากัดกําลังคนภาครัฐ 
 5. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรูทักษะ    

    สมรรถนะเฉพาะตําแหนง 
 6. ขาดฐานขอมูลอัตรากําลังที่เปนปจจุบัน 
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สิง่ทีต่องทาํเพือ่ลดแรงตาน สิง่ทีต่องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. จัดทําฐานขอมูลอัตรากําลังใหเปนปจจุบัน 1. จัดทําแผนสรางเสนทางความกาวหนาให 

   ชัดเจน (Career Path) 
 2. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานเพื่อสราง 

   ความกาวหนาในอาชีพ 
 

เปาประสงค ตวัชีว้ดั 
1. จัดทําฐานขอมูลบุคคลใหถูกตอง เปนปจจุบัน 1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําฐานขอมูล 

   บุคลากร 
2. ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลังใหเหมาะสม  
   กับขอเท็จจริงในปจจุบัน 

2. ระดับความสําเร็จในการปรับปรุงโครงสราง  
    และอัตรากําลัง 

3. จัดทําแผนสรางเสนทางความกาวหนาให   
   ชัดเจน (Career Path) 

3. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสราง 
   เสนทางความกาวหนา 

4. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับความรู ทักษะ  
   สมรรถนะในการทํางาน 

4. รอยละความสําเร็จของการจัดทําสมรรถนะ 
    ประจําตําแหนง 

 
ประเด็นยทุธศาสตร 2: การวางแผนอตัรากาํลังและปรบัอตัรากาํลงัใหเหมาะสมกบัภารกจิ 
 

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1. ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญกับการ 
   วางแผนอัตรากําลังและการปรับอัตรากําลัง  
   ใหเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ถูกจํากัดดานอัตรากําลังจากการปรับปรุง 
    กระทรวง ทบวง กรม 

2. บุคลากรมีความพรอมที่จะยอมรับการ 
    เปลี่ยนแปลง 

2. มีภารกิจเพิ่มขึ้นมากจากนโยบายการถายโอน 
   ภารกิจใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 3. บุคลากรที่มีความรู ความสามารถ โอน (ยาย)  
    ไปอยูองคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือ 
    หนวยงานที่มีความกาวหนามากกวา 

 4. อัตรากําลังไมเพียงพอกับภารกจิและปริมาณ 
   งานที่ไดรับมอบหมาย 

 
สิง่ทีต่องทาํเพือ่ลดแรงตาน สิง่ทีต่องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. เพิ่มอัตรากําลังผูปฏิบัติงานตามภารกิจการ   
   ถายโอน 

1. จัดทําและปรับปรุงแผนอัตรากําลังที่สอดคลอง 
   กับความเปนจริงตามภารกิจหนาที ่

2. บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให 
    เปนไปตามกรอบที่กําหนด 

2. จัดใหมีกระบวนการสรางและปรับวัฒนธรรม 
   การทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับการ 
   บริหารราชการแนวใหม 
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เปาประสงค ตวัชีว้ดั 
1. สรางและปรับกระบวนทัศน วัฒนธรรมในการ 
   ทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับการบริหาร 
   ราชการแนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ 

1. ระดับความสําเร็จในการสรางและปรับเปลี่ยน 
    กระบวนทัศน วัฒนธรรมในการทํางานให 
    เหมาะสมกับภารกิจ 

2.  มีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งที่สอดคลองกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดย 
    คํานึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

2.  รอยละของบุคลากรที่ไดรับการสรรหาและ 
     บรรจุแตงตั้งท่ีสอดคลองกับการบริหาร     
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดยคํานึงถึง  วัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

 
ประเด็นยทุธศาสตร 3 : การพัฒนาระบบฐานขอมลูสารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการปฏบิตังิาน 
                                       ดานการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

 
แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 

1.ผูบริหารและบุคลากรของ สถ. ใหความสําคัญ 1. บุคลากรขาดความรูและทักษะในการนําไปใช 
    ในการปฏิบัติงาน 

2. มีการบริหารงานโดยใชขอมูลสารสนเทศเปน 
   เครื่องมือในการตัดสินใจ  

2. ขาดการสนับสนุนดานงบประมาณอยาง 
    เพียงพอ 

 3. ตองพึ่งพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 
 

สิง่ทีต่องทาํเพือ่ลดแรงตาน สิง่ทีต่องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. ตองพัฒนาความรูทักษะดาน IT อยางเปน 
   ระบบและตอเนื่อง 

1. จัดทําแผนงาน/โครงการเพื่อสนับสนุนและ 
   สงเสริมตามความตองการดาน ITของบุคลากร 

2. ตองใหการสนับสนุนดานงบประมาณอยาง 
   เพียงพอ 

2. ผูบริหารตองใหความสําคัญและผลักดันใหเกิด  
   ระบบฐานขอมูลสารสนเทศที่สามารถนํามาใช  
   ประโยชนไดอยางแทจริง 

3. รัฐบาลตองมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ 
   เทคโนโลยีจากภายนอก 

3. จัดทํามาตรฐานของฐานขอมูลสารสนเทศให 
    ครอบคลุมทุกภารกิจของ สถ. 

4. กําหนดใหความรู ความสามารถดาน 
    เทคโนโลยีและสารสนเทศเปนสวนหนึ่งของ 
    สมรรถนะของทุกตําแหนง 

4. การจัดทําฐานขอมูลกลางในดานการ 
   บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช 
   ขอมูล 

 
เปาประสงค ตวัชีว้ดั 

1. พัฒนาความรูและทักษะดาน IT ของบุคลากร 
   กองการเจาหนาที่อยางเปนระบบและตอเนื่อง 

1. รอยละของบุคลากรกองการเจาหนาที่ที่ไดรับ 
    การพัฒนาความรูและทักษะดาน IT  

2. จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ 
   ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. รอยละของขอมูลสารสนเทศที่ไดรับการจัดทํา 
    เปนฐานขอมูล เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
    ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยทุธศาสตร 4 : พฒันาผูบรหิารใหมภีาวะผูนาํ มวีสิยัทศัน และพฤตกิรรมของผูบรหิาร 
                             ยคุใหมทีใ่หความสาํคญักบับคุลากรผูปฏบิตัิงานควบคูกบัประสทิธภิาพ 
                             การปฏบิตัิงาน 
 

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝกอบรมสําหรับผูบริหารที่ 
   หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก  
   รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานตาง ๆ 

1. ผูบริหารบางสวนที่เขารับการฝกอบรมไมคอย 
   ใหความสําคัญกับการอบรม เพื่อพัฒนา  
   Competency ของตนเอง 

 2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ 
    ราชการโดยใหความสําคัญกับการดําเนินการ 
    ตามยุทธศาสตรของกรมฯ อยางสม่ําเสมอ  

2. หลกัสูตรการฝกอบรมไมคอยเหมาะสม/             
    ไมคอยนาสนใจ 

 3. ยังไมมีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา 
   ภาวะผูนํา วิสัยทัศน และพฤติกรรมของ 
   ผูบริหารอยางเปนรูปธรรม 

 
สิง่ทีต่องทาํเพือ่ลดแรงตาน สิง่ทีต่องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. จัดใหมีระบบการประเมินผลการพัฒนาภาวะ 
   ผูนําการพัฒนาภาวะผูนํา วิสัยทัศน อยางเปน 
   ระบบและตอเนื่อง 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสรางผูนําใหมี 
   คุณลักษณะของผูบริหารยุคใหม 

2. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน (Coaching)         
   เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนํา 
   และผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

2. มีระบบประเมินผลผูบริหารที่เขารับการ 
   ฝกอบรมวามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้นเพียงใด 

3. จัดการฝกอบรมใหตรงกับ Competency ที่ 
   จําเปนและตองการในการเปนผูบริหาร 

3. มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยใหผูที่ 
    เกี่ยวของ เชน ผูใตบังคับบัญชา เพื่อน 
    รวมงานเปนผูประเมิน 

 
เปาประสงค ตวัชีว้ดั 

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

1. รอยละของผูบริหารที่ไดรับการพัฒนา 

2. จัดใหมีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อ    
   พัฒนาภาวะผูนําและผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

2. จํานวนบุคลากรกองการเจาหนาที่ที่ไดรับการ 
   สอนงาน 
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แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลใหการสงเสริมโดยกําหนดใหเปน 
    นโยบายของรัฐบาล 

1. ระเบียบปฏิบัติของขาราชการในบางเรื่อง              
    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มีการสํารวจความ 
   ตองการที่แทจริง 

สิง่ทีต่องทาํเพือ่ลดแรงตาน สิง่ทีต่องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. วางแผนใชงบประมาณเพื่อการสงเสริม 
   คุณภาพชีวิตขาราชการอยางประหยัดและมี 
   ประสิทธิภาพ  

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 

2. สรางคานิยมใหขาราชการโดยนําหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใชเปนแนวทางในการ 
   ดํารงชีวิต 

2. กําหนดใหปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปน 
   นโยบายเนนหนักใหนําไปปฏิบัติอยางเปน 
   รูปธรรม 

3. สํารวจความพึงพอใจ/ความตองการของ 
   ขาราชการตอการจัดสวัสดิการตาง ๆ 

3. คณะทํางานดานสวัสดิการขาราชการของกรม  
   ควรมีตัวแทนจากทุกฝาย เชน ผูบริหาร 
    ระดับสูงผูบริหารสํานัก/กอง ตัวแทนทองถิ่น 
     จังหวัด เปนตน  

4. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของขาราชการให 
   สอดคลองกับความตองการของขาราชการ  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ 

 

เปาประสงค ตวัชีว้ดั 
1. จัดทําแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากรให 
   สอดคลองกับความตองการของบุคลากร  
   รวมทั้งมีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ 

1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสวัสดิการ 
   บุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

2. การสงเสริมและสนับสนุนใหนําหลักปรัชญา 
   เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการทํางานและ 
   ดํารงชีวิต 

2. ระดับความสําเร็จในการสงเสริมและสนับสนุน 
    ใหนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใน 
    การทํางานและดํารงชีวิต 

- 17 - 



 

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

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผูบริหารระดับสูงของกรมสงเสริม 
   การปกครองทองถิ่นใหการสนับสนุน 

1. ความไมชัดเจนในความกาวหนาของ 
   ขาราชการ เชน การเปลี่ยนสายงาน ระดับ 
   ตําแหนงของบุคลากร 

2. มีระบบสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทํางานกับ 
   หนวยงาน 

 2. การจัดสวัสดิการยังไมเทาเทียมและเหมาะสม 

  3. ทัศนคติเดิมๆ ของขาราชการที่วางานราชการ 
    มีคาตอบแทนนอย ไมเหมาะสม จึงทําให 
    อยากยายไปสูหนวยงานที่คาตอบแทนดีกวา 

 
สิง่ทีต่องทาํเพือ่ลดแรงตาน สิง่ทีต่องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังที่ตอเนื่องชัดเจน  
   และเกิดผลในทางปฏิบัติ 

1. นโยบายของผูบริหารระดับสูงตองมีความ 
    ตอเนื่องชัดเจน 

2. การจัดงบประมาณและสรางแรงจูงใจอื่นเกี่ยวกับ 
   สวัสดิการใหมีความเหมาะสมเทาเทียม 

2. ทําระบบสรางแรงจูงใจใหมีความชัดเจน และ 
    เปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน 

3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรูใหตรงกับสาย 
   งานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหมอยาง 
   ตอเนื่อง 

 

 
เปาประสงค ตวัชีว้ดั 

1. มีระบบการรักษาไวซึ่งขาราชการที่มีสมรรถนะ 
   สูง เชน Talent Management 

1. รอยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ  
    สามารถรักษาไวได 

2. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานใหมีความ 
   ชัดเจนและเปนรูปธรรม   

2. ระดับความสําเร็จของการสรางระบบสราง 
    แรงจูงใจในการทํางาน 
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ประเด็นยุทธศาสตร 7:  การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ใหแกขาราชการกรมสงเสริม 
                             การปกครองทองถิ่น 
 

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1. ผูบริหารและบุคลากรใหความสําคัญ 1. บุคลากรตอตานการเปลี่ยนแปลง 
2. มีโครงการดานการปองกัน ปราบปรามการ 
   ทุจริตและโครงการดานการสงเสริมจริยธรรม 
   ของขาราชการ 

2. กระบวนการในการเสริมสรางคุณธรรมยังใช 
   วิธีการเดิมๆ ทําใหไมนาสนใจ 

3. มีการจัดสงขาราชการเขารวมการอบรมกับ 
   หนวยงานอื่นอยางสม่ําเสมอ 

3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา     
   องคความรูขององคกร 

4. มีการประกาศคานิยมการปฏิบัติงานของ 
   บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
   อยางชัดเจน 

 5. คานิยมในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
 6. ไมมีรายละเอียดจัดทํามาตรฐานจริยธรรม 

   คุณธรรมของขาราชการ 
 

สิง่ทีต่องทาํเพือ่ลดแรงตาน สิง่ทีต่องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคลใน 
    การทํางาน 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการดานคุณธรรม            
   จริยธรรม ใหมีประสิทธิภาพและมีความ 
   หลากหลายยิ่งขึ้น 

2. จัดใหมีระบบการประเมินผลดานการสงเสริม 
   คุณธรรม จริยธรรม อยางเปนรูปธรรม 

2. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ 
   และปฏิบัติตามคานิยมของกรม 

3. จัดทํารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ 
   บุคลากร 

 

 
เปาประสงค ตวัชีว้ดั 

1. มีการสรางมาตรฐานความโปรงใสในการ 
   บริหารงานบุคคล 

1. ระดับความสําเร็จในการจัดทํากระบวนงานใน 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส 

2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร  
   กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

2. ระดับความสําเร็จในการจัดทํามาตรฐาน 
    จริยธรรมของกรม 

3. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ 
   และปฏิบัติตามคานิยมของกรม 

3. รอยละของบุคลากรที่เขาใจและปฏิบัติตาม 
    คานิยมของกรม 

ประเด็นยทุธศาสตร 8 : การบรหิารทรัพยากรบุคคลและพฒันาทรัพยากรบุคคลใหตรงกบั 
                                       สมรรถนะประจําตําแหนง 
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แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
    แนวใหมเปดโอกาสใหดําเนินการได 

1. ยังไมไดดําเนินการจัดทําสมรรถนะหลัก (Core 
   Competency) ของ สถ. และสมรรถนะ 
   ประจําตําแหนง (Function Competency) 
   ตามการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

2. ผูบังคับบัญชาและบุคลากรในหนวยงานให 
   ความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ภาครัฐแนวใหม 

2. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    สถ. พ.ศ.2549-2553 ไมสอดคลองกับ 
    สมรรถนะหลัก (Core Competency) ของ 
    สถ.และสมรรถนะประจําตําแหนง (Function  
    Competency)  ที่มีการเปลี่ยนแปลงตาม 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

 3. บุคลากรในหนวยงานยังไมเขาใจระบบการ  
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม เชน 
   การประเมินสมรรถนะ การประเมินผลการ 
   ปฏิบัติงาน เปนตน 

 
สิง่ทีต่องทาํเพือ่ลดแรงตาน สิง่ทีต่องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ 
   สถ. และสมรรถนะประจําตําแหนงที่สอดคลอง 
   กับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 
   โดยเปดโอกาสใหขาราชการมีสวนรวมในการ 
   จัดทํา   

1. ประชาสัมพันธและจัดอบรมการบริหาร 
   ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม  

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. พ.ศ. 2549-2553 ใหสอดคลองกับ 
   สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําตําแหนง 
   ที่กําหนด โดยเปดโอกาสใหขาราชการมีสวน 
   รวมในการปรับปรุง 

 

 
เปาประสงค ตวัชีว้ดั 

1. จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
   สมรรถนะประจําตําแหนงที่สอดคลองกับการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

1. ระดับความสําเร็จในการจัดทําสมรรถนะหลัก 
    และสมรรถนะประจําตําแหนงที่สอดคลองกับ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

2. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร 
   บุคคล สถ. 

2. ระดับของความสําเร็จในการปรับปรุงแผนยุทธ 
   ศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

3. ประชาสัมพันธและจัดอบรมสัมมนาการ 
   บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหมให 
   บุคลากรในหนวยงาน 

3. ระดับความสําเร็จของการประชาสัมพันธและ 
    การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว 
    ใหม 
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ประเด็นยุทธศาสตร 9 : พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1. เปนองคกรที่มีความรูในการปฏิบัติงานตาม 
   ภารกิจของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองคกรใหเปน 
    องคกรแหงการเรียนรู 

2. ผูบริหารใหการสนับสนุน 
 

2. ขาดการรวบรวมองคความรูใหเปนระบบ 
    เปนหมวดหมู 

 3. บุคลากรขาดความสนใจ 
 

สิง่ทีต่องทาํเพือ่ลดแรงตาน สิง่ทีต่องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 
1. ทําแผนการจัดการความรูเพื่อเปนแนวทางใน 
    การพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

1. สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูของบุคลากรทั้งที่ 
    เปนทางการและไมเปนทางการ 

2. เก็บรวบรวมองคความรูที่กระจัดกระจายอยู 
   ตามสํานัก/กอง และบุคคลใหเปนระบบเปน 
   หมวดหมู 

 

3.  ประชาสัมพันธองคความรูและชองทางการ 
     เขาถึงองคความรู 

 

 
เปาประสงค ตวัชีว้ดั 

1. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู  
 

1. ระดับความสําเร็จของจัดทําแผนการจัดการ 
    ความรู 

2. องคความรูที่กระจัดกระจายอยูไดรับการ 
   รวบรวม 

2. จํานวนองคความรูที่ไดรับการรวบรวม 

3. มีการเผยแพรองคความรูที่ไดรวบรวมแลว  
   ใหกับบุคลากรอื่นไดเรียนรูดวย 

3. ระดับความสําเร็จของการเผยแพรองคความรู 
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ประเด็นยทุธศาสตร 10 : การพฒันาภาวะผูนาํใหกับขาราชการ 
 

แรงเสรมิ/สิง่สนบัสนนุ แรงตาน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ 1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
2. ผูบริหารใหความสนใจและสนับสนุน 
 

2. อํานาจการตัดสินใจยังอยูที่ระดับผูบริหารเปน 
   สวนใหญ   

 
 

3. มีหลักสูตรการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับการ 
    สรางภาวะผูนําไมเพียงพอและไมทั่วถึง 
    บุคลากรทุกกลุม 

 
สิง่ทีต่องทาํเพือ่ลดแรงตาน สิง่ทีต่องทาํเพือ่เพิ่มแรงเสรมิ 

1. มีระบบการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
 

1. มีการมอบหมายภารกจิเพื่อใหบุคลากรได 
    แสดงออกและกลาตัดสินใจ 

2. สรางหลักสูตรการฝกอบรมที่เก่ียวกับการ 
   พัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 

 

 
 

เปาประสงค ตวัชีว้ดั 
1. มกีารฝกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนํา 
    ใหกับขาราชการ 

1. มกีารฝกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนํา 
    ใหกับขาราชการ อยางนอย 1  โครงการ 

2. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมการพัฒนา 
   ภาวะผูนําใหกับขาราชการ 

2. รอยละของผูผานการฝกอบรมการพัฒนาภาวะ 
    ผูนํา 
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ประเด็นยทุธศาสตร ปจจยัหลกัแหงความสาํเร็จ เปาประสงค 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 
การสรางความกาวหนาใน
สายอาชีพ 

1. จัดทําฐานขอมูลใหเปนปจจุบัน 
2. จัดทําแผนสรางความกาวหนา (Career 
Path) ใหชัดเจน 
3. มีระบบสรางแรงจูงใจในการทํางานเพื่อ
สรางความกาวหนาในอาชีพ 
 

1. จัดทําฐานขอมูลบุคคลใหถูกตอง 
เปนปจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสรางและอัตรากําลัง
ใหเหมาะสมกับขอเท็จจริงในปจจุบัน 
3. จัดทําแผนสรางความกาวหนา 
(Career Path) ใหชัดเจน 
4. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับ ความรู 
ทักษะ สมรรถนะในการทํางาน 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 
การวางแผนอัตรากําลั ง
และปรับอัตรากํ าลั ง ให
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. เพิ่มอัตรากําลังผูปฏิบัติงานตามภารกิจ
การถายโอน 
2. บริหารอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังให
เปนไปตามกรอบที่กําหนด 
3. จัดทําและปรับปรุงแผนอัตรากําลังที่
สอดคลองกับความเปนจริงตามภารกิจหนาที ่
4 .  จัดใหมีกระบวนการสร างและปรับ
วัฒนธรรมการทํ า ง านของบุคลากรให
สอดคลองกับการบริหารราชการแนวใหม 

1 .  ส ร า ง และปรั บกระบวนทั ศน
วัฒนธรรมในการทํางานของบุคลากร
ใหสอดคลองกับการบริหารราชการ
แนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ 
2.  มีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งที่
สอดคลองกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม โดย 
คํ านึ ง ถึ ง วั ฒนธรรมความคิ ดของ
บุคลากร 

ประเด็นยุทธศาสตรที ่3 
การพัฒนาระบบฐานขอมูล
สารสนเทศเพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1. ตองพัฒนาความรูดาน IT อยางเปนระบบ
และตอเนื่อง 
2. ตองใหการสนับสนุนดานงบประมาณ
อยางเพียงพอ 
3. รัฐบาลตองมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยีจากภายนอก 
4. กําหนดใหความรู ความสามารถ ดาน
เทคโนโลยีและสารสนเทศเปนสวนหนึ่งของ
สมรรถนะของทุกตําแหนง 
5. จัดทําแผนงาน/โครงการ เพื่อสนับสนุน
และสงเสริมตามความตองการดาน IT ของ
บุคลากร 
6. ผูบริหารตองใหความสําคัญและผลักดัน
ใหเกิดระบบฐานขอมูลสารสนเทศที่สามารถ
นํามาใชประโยชนไดอยางแทจริง 
7. จัดทํามาตรฐานของฐานขอมูลสารสนเทศ
ใหครอบคลุมทุกภารกิจของกรมฯ 

1. พัฒนาความรูดานทักษะ IT ของ
บุคลากรกองการเจาหนาที่อยางเปน
ระบบและตอเนื่อง 
2. จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพื่อ
สนับสนุนการปฏิบั ติ ง านด านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

สรปุปจจยัหลกัแหงความสาํเรจ็เพือ่กาํหนดเปนเปาประสงคเชงิกลยทุธ 
 



 

ประเด็นยทุธศาสตร ปจจยัหลกัแหงความสาํเร็จ เปาประสงค 
8. การจัดทําฐานขอมูลกลางในดานการ
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช
ขอมูล 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 
พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะ
ผู นํ า  มี วิ สั ย ทั ศ น  แ ล ะ
พฤติกรรมของผูบริหารยุค
ใหมที่ ใหความสําคัญกับ
บุคลากรผูปฏิบัติงานควบคู
กั บ ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ก า ร
ปฏิบัติงาน 
 
 

1. จัดใหมีระบบการประเมินผล การพัฒนา
ภาวะผูนํา วิสัยทัศน อยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง 
2. จัดทํามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผูนํา และผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 
3. จัดการฝกอบรมใหตรงกับ Competency 
ที่จําเปนและตองการในการเปนผูบริหาร 
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสรางผูนํา
ใหมีคุณลักษณะของผูบริหารยุคใหม 
5. มีระบบการประเมินผลผูบริหารที่เขารับ
การฝกอบรมว ามีศักยภาพเพิ่มมากขึ้น
เพียงใด 
6. มีระบบการประเมินผูบริหาร โดยใหผูที่
เกี่ยวของ เชน  ผู ใตบั งคับบัญชา เพื่อน
รวมงาน เปนผูประเมิน 

1. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา 
มี วิ สั ยทั ศน  อย า ง เป นระบบและ
ตอเนื่อง 
2 .  จั ดทํ ามาตรฐานการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผูนําและ
ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 
การสงเสริมคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร 

1. วางแผนงานใชงบประมาณเพ่ือการ
สงเสริมคุณภาพชีวิตขาราชการอยางประหยดั
และมีประสิทธิภาพ 
2. สรางคานิยมใหขาราชการโดยนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช เปนแนว
ทางการดํารงชีวิต 
3. สํารวจความพึงพอใจ/ความตองการของ
ขาราชการตอการจัดสวัสดิการตางๆ 
4. จัดทําแผนสวัสดิการของขาราชการให
สอดคลองกับความตองการของขาราชการ 
รวมทั้งมีการประเมินผลเปนระยะอยาง
สม่ําเสมอ 
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากขึ้น 
6. กําหนดใหปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปน
นโยบายเนนหนักใหนําไปปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม 
7. คณะทํางานดานสวัสดิการขาราชการของ
กรมควรมีตัวแทนจากทุกฝาย เชน ผูบริหาร

1. การจัดทําแผนการจัดสวัสดิการของ
บุคลกรใหสอดคลองกับความตองการ
ของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผล
เปนระยะอยางสม่ําเสมอ 
2. การสงเสริมและสนับสนุนใหนํา
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใน
การทํางานและดํารงชีวิต 



 

ประเด็นยทุธศาสตร ปจจยัหลกัแหงความสาํเร็จ เปาประสงค 
ระดับสูง ผูบริหารสํานัก/กอง ทองถิ่นจังหวดั 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 6 
กา รพัฒน าระบบส ร า ง
แ ร ง จู ง ใ จ เ พื่ อ รั ก ษ า
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
สูงไวกับหนวยงาน 

1. มีการจัดทําแผนอัตรากําลังที่ตอเนื่อง 
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. มีการจัดงบประมาณและสรางแรงจูงใจ
อื่น เกี่ยวกับสวัสดิการใหมีความเหมาะสม
เทาเทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู ใหตรง
กับสายงานและการบริหารงานภาครัฐแนว
ใหมอยางตอเนื่อง 
4. นโยบายของผูบริหารระดับสูงตองมีความ
ตอเนื่องชัดเจน 
5. สรางระบบสรางแรงจูงใจใหมีความ
ชัดเจนและเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน 
 

1. มีระบบการรักษาไวซึ่งขาราชการที่
มีสมรรถนะสูง เชน Talent 
Management 
2. มีระบบสรางแรงจูงใจใหมีความ
ชัดเจนและเปนรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 7 
การเสริมสรางคุณธรรม 
จริยธรรมใหแกพนักงาน  

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของ
บุคคลในการทํางาน 
2. จัดใหมีระบบการประเมินผลดานการ
สงเสริมคุณธรรม จริยธรรม อยางเปนรูปธรรม 
3. จัดทํารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
4 .  ปรั บปรุ งและพัฒนา โครงการด าน
คุณธรรม จริยธรรม ใหมีประสิทธิภาพและมี
ความหลากหลายยิ่งขึ้น 
5. สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากร
เขาใจและปฏิบัติตามคานิยมขององคกร 
 

1. มีการสรางมาตรฐานความโปรงใส
ในการบริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น 
3.  ส ง เสริมและประชาสัมพันธ ให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติตามคานิยม
ของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 8 
การบรหิารทรัพยากร

บุคคลและพฒันา
ทรพัยากรบคุคลใหตรงกับ
สมรรถนะประจาํตาํแหนง 

1. มีการจัดทําสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําตําแหนง 
2. บุคลากรในหนวยงานยอมรับ 
ในระบบการประเมินสมรรถนะ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดทํารายละเอียดของ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจํา
ตําแหนงที่สอดคลองกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ.  

 
 
 

 3. มีการประชาสัมพันธและจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหมใหบุคลากรใน
หนวยงาน 
 



 

ประเด็นยทุธศาสตร ปจจยัหลกัแหงความสาํเร็จ เปาประสงค 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 9 
พัฒนาองคกรใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู 

 

1.  บุคลากรในหนวยงานมีทัศนคติที่รักการ
เรียนรู 
2.  มีแผนการจัดการความรู 
3.  รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร
องคความรู 

1. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู  
2. องคความรูที่กระจัดกระจายอยู
ไดรับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพรองคความรูที่ได
รวบรวมแลวใหกับบุคลากรอื่นได
เรียนรูดวย 
 

ประเด็นยุทธศาสตรที1่0 
การพัฒนาภาวะผูนําใหกับ

ขาราชการ 
 
 
 
 

1.  มีหลักสูตรการสรางภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการที่เหมาะสมและเปดโอกาสให
ขาราชการในหนวยงานไดเขารับการอบรม
อยางท่ัวถึง 
2.  ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญและยินดี
สงบุคลากรในสังกัดเขารับการอบรม 

1. มกีารฝกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา
ภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
2. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม
การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนกลยทุธการบริหารทรพัยากรบคุคล 
องคการบรหิารสวนตาํบลบงึกระจบั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

แบบฟอรมการจดัทาํแผนกลยทุธดานการบรหิารงานบคุคล 

วสิยัทัศน ประเด็นยทุธศาสตร 

    มุงพัฒนาเพื่อ “เปนองคการบริหารสวนตําบลที่มีสมรรถนะสูงใน 1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
ทองถิ่น ใหเปนกลไกในการพัฒนาตําบลไดอยางยั่งยืน” 2. การวางแผนอัตรากําลังและปรับอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 
 3. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

พันธกจิ 4. พัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน และพฤติกรรมของผูบริหารยุคใหมที่ใหความสําคัญ
กับบุคลากรผูปฏิบัติงานควบคูประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน   
บุคลากรผูปฏิบัติงานควบคูประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. พัฒนา อบต.ใหเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูง 

2. สงเสริมการจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่นใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร
ระดับจังหวัดและตอบสนองความตองการของประชาชน 

5. การสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
 

ภายใตกระบวนการมีสวนรวมจากภาคีเครือขาย 6. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไวกับหนวยงาน 
 7. การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ใหแกบุคลากร 
3. พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพิ่มขีดความสามารถของ
บุคลากร อปท. ใหสามารถทํางานแบบมืออาชีพโดยยึดหลักการ  

8. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจําตําแหนง 
 

บริหารกิจการบานเมืองท่ีด ี 9. พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
4. พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังของ อปท. 10. การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
ใหมีประสิทธิภาพ           
5. สงเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการของ อปท. ใหมีศักยภาพ   
ในการจัดบริการสาธารณะภายใตหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ด ี  
6. พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผล
การพัฒนาของ อปท. ใหมีประสิทธิภาพ 

 

7.  สงเสริมให อบต. มีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพ คนไดรับการ
พัฒนาในทุกมิติ ทั้งทางรางกาย จิตใจความรู ความสามารถทักษะ
ประกอบอาชีพและความมั่นคงในการดํารงชีวิตเพื่อนําไปสูความ
เขมแข็งของครอบครัว  

 

 8.สงเสริมใหบุคลากรนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มาใช  



 
 

แบบฟอรมรายงานแผนงาน/โครงการทีร่องรบัแผนกลยทุธ 
แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ กิจกรรม ตวัชีว้ดั เปาหมายตวัชีว้ดั ผูรบัผดิชอบ การตดิตามผล 
มิตทิี ่1 
ความ

สอดคลอง 
เชิง

ยุทธศาสตร 
 

1. การปรับปรุงโครงสรางและ
อัตรากําลัง 
ใหเหมาะสมกับขอเท็จจริงในปจจุบัน 

ระดับความสําเร็จในการปรับปรุง
โครงสรางและอัตรากําลัง 

1. แผนงานปรับปรุงโครงสราง
และอัตรากําลัง อบต. 
2. โครงการการวิเคราะหสภาพ
กําลังคนและจัดทําคุณลักษณะ
งานเฉพาะตําแหนง 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือ
ติดตามผลในระดับตางๆ  
2. การประสานงานกับ
หนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อ
รับทราบผลการ
ดําเนินการหรือปญหา
ตางๆ 

2. จัดทําแผนสรางเสนทาง
ความกาวหนาใหชัดเจน  (Career 
Path) 

ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
แผนสรางเสนทางความกาวหนา  
(Career Path) 

1. แผนงานการสรางเสนทาง
ความกาวหนา (Career Path) 
2. โครงการการใหทุนการศึกษา
แกขาราชการ 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือ
ติดตามผลการดําเนินการ 
2. การเก็บรวบรวมขอมูล
จากหนวยงานที่เกี่ยวของ
ทั้งในกรมและหนวยงาน
ภายนอก 

3. จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจําตําแหนงที่
สอดคลองกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม 

ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
สมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ประจําตําแหนงที่สอดคลองกับ
การบริหารทรัพยากรบคุคล
ภาครัฐแนวใหม 

1. โครงการจัดทําสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะประจํา
ตําแหนงที่สอดคลองกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือ
ติดตามความกาวหนาของ
การดําเนินการ 
2. การประเมินผลการ
จัดทําสมรรถนะ 

4. ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 
 

ระดับของความสําเร็จในการ
ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  

1. แผนงานปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล สถ. 
2. แผนงานการหาความ
ตองการในการฝกอบรม 
3. แผนงานการสงเสริมใหนํา

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือ
ติดตามความกาวหนาของ
การดําเนินการ 



 
แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ กิจกรรม ตวัชีว้ดั เปาหมายตวัชีว้ดั ผูรบัผดิชอบ การตดิตามผล 
ความรูและทักษะจากการอบรม
มาใชในการปฏิบัติงาน 
4. แผนงานการประเมิน
ประสิทธิผลการศึกษาอบรมของ
บุคลากร 

5. ประชาสัมพันธและจัดอบรม
สัมมนาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหมใหบุคลากรใน
หนวยงาน 

ระดับความสําเร็จของการประชา 
-สัมพันธและการจัดอบรมการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม 

1. โครงการประชาสัมพันธการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม 
2. โครงการอบรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการ 
2. การทดสอบความรู
หลังการอบรมสัมมนา 

 6. มกีารฝกอบรมที่เก่ียวกับการ
พัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 
 

มกีารฝกอบรมท่ีเกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผูนําใหกบัขาราชการ 
อยางนอย 1 โครงการ 

1. แผนการสรางหลักสูตรการ
พัฒนาภาวะผูนําใหกับ
ขาราชการ 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การนําหลักสูตรไปใช
ฝกอบรม 
2. การพัฒนาหลักสูตร
หลังจากการนําไปใช 

 7. การสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม
การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ 

รอยละของผูผานการฝกอบรม
การพัฒนาภาวะผูนํา 

1. แผนการสงบุคลากรเขารับ
การอบรม 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. จํานวนผูเขารับการ
อบรม  
2. จํานวนผูผานการ
อบรม 

มิตทิี ่2 
ประสิทธิภาพ

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร                
บุคคล 

1. จัดทําฐานขอมูลบุคลากรใหถูกตอง
เปนปจจุบัน 

ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
ฐานขอมูลบุคลากร 

1. โครงการจัดทําฐานขอมูล
บุคลากร กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประชุมหนวยงาน
ที่เก่ียวของ เชน กลุม
งาน/ฝาย ในกองการ
เจาหนาที่ บริษัทที่ปรึกษา 
2. การประเมินผลความ
ถูกตองของระบบ 

 2. จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

รอยละของขอมูลสารสนเทศที่
ไดรับการจัดทําเปนฐานขอมูล
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานดาน

1. แผนงานจัดทําฐานขอมูลสาร
สน-เทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานดานการบริหาร

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประชุมหนวยงาน
ที่เก่ียวของเพื่อติดตามผล 
2. การประเมินผลและ



 
แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ กิจกรรม ตวัชีว้ดั เปาหมายตวัชีว้ดั ผูรบัผดิชอบ การตดิตามผล 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรบุคคล 

2. แผนงานเผยแพรขอมูล
ขาวสารดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลผานชอง ทางที่
หลากหลาย เชน การโทรศัพท
แจงขอมูลขาวสาร การสง
ขอความเพ่ือแจงขอ มูลที่จําเปน
เรงดวน การจัดทําวารสารขาว
การบริหารทรัพยากรบุคคล การ
เผยแพรขอมูลผานทางเว็บไซด 

พัฒนาระบบ 

   3. โครงการจัดทําคูมือการ
บริหาร งานบุคคลของ
ขาราชการ สถ. 

  

 3.  มีการสรรหาและบรรจุแตงตั้งที่
สอดคลองกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลแนวใหม โดยคํานึงถึงวัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

รอยละของบุคลากรที่ไดรับการ
สรรหาและบรรจุแตงตั้งที่
สอดคลองกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม โดย
คํานึงถึงวัฒนธรรมความคิดของ
บุคลากร 

1.  แผนงานการสรรหาและ
บรรจุแตงตั้งท่ีสอดคลองกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม 
โดยคํานึงถึงวัฒนธรรมความคิด
ของบุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

 

มิตทิี ่3 
ประสิทธิผล

ของการ
บริหาร

ทรัพยากร
บุคคล 

1. จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับความรู 
ทักษะ สมรรถนะในการทํางาน 

รอยละความสําเร็จของการจัดทํา
สมรรถนะประจําตําแหนง 

1. โครงการจัดทําสมรรถนะ
ประจําตําแหนง 
2. โครงการศึกษาและวิเคราะห
กลุมงาน (Job Family) 
3. โครงการพัฒนาสมรรถนะ
การบริหารงานบุคคลของ
สํานักงานทองถิ่นจังหวัด 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประชุมหนวยงาน
ที่เก่ียวของเพื่อติดตามผล
การดําเนินการ 
2. การสัมภาษณความ
คิดเห็นของผูที่เกี่ยวของ
เพื่อเก็บรวบรวมขอมูล 
3. การนิเทศงาน 



 
แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ กิจกรรม ตวัชีว้ดั เปาหมายตวัชีว้ดั ผูรบัผดิชอบ การตดิตามผล 
4. โครงการนิเทศงานการ
บริหาร งานบุคคลของสํานักงาน
ทองถิ่นจังหวัด สํานักงาน
ทองถิ่นอําเภอ 

 2. การสรางและปรับกระบวนทัศน
วัฒนธรรมในการทํางานของบุคลากร
ใหสอดคลองกับการบริหารราชการ
แนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ 

ระดับความสําเร็จในการสราง
และปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน 
คานิยม และวัฒนธรรมในการ
ทํางานใหเหมาะสมกับภารกิจ 

1. โครงการสรางและ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน
วัฒนธรรมในการทํางานของ
บุคลากรใหสอดคลองกับการ
บริหารราชการแนวใหมและ
เหมาะสมกับภารกิจ 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การจัดโครงการ
ฝกอบรมใหแกบุคลากร 
2. การสงบุคลากรไป
อบรมกับหนวยงานอื่นๆ 
3. การประชุมเพื่อติดตาม
ผล 

 3. การพัฒนาความรูและทักษะดาน 
IT ของบุคลากรกองการเจาหนาที่
อยางเปนระบบและตอเนื่อง 

รอยละของบุคลากรกองการ
เจาหนาที่ที่ไดรับการพัฒนา
ความรูและทักษะดาน IT 

1. โครงการฝกอบรมทักษะดาน 
IT แกบุคลากร กองการ
เจาหนาที่ 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการฝกอบรม 
2. การทดสอบสมรรถนะ
ของบุคลากรหลังจาก
เสร็จสิ้นการฝกอบรม 
 

 4. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา     
มีวิสัยทัศน อยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง 

รอยละของผูบริหารที่ไดรับการ
พัฒนา 

1. โครงการพัฒนาผูบริหารใหมี
ภาวะผูนํา มีวิสัยทัศน 
2. โครงการพัฒนาขาราชการ
ตามหลักสูตรนายอําเภอ 
หลักสูตรนักปกครองระดับสูง 
ฯลฯ 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประเมินผล
ผูบรหิารที่ไดรับการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนา
วิสัยทัศน 
2. การประชุมเพ่ือ
ติดตามความกาวหนาของ
การดําเนินโครงการ 

 5. จัดใหมรีะบบการสอนงาน 
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผูนําและ
ผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

จํานวนบุคลากรกองการ
เจาหนาที่ที่ไดรับการสอนงาน 

1. แผนงานการสรางระบบการ
สอนงานในหนวยงาน 
(Coaching) 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การติดตามประเมินผล
การสอนงาน 
2. การปรับปรุงและ



 
แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ กิจกรรม ตวัชีว้ดั เปาหมายตวัชีว้ดั ผูรบัผดิชอบ การตดิตามผล 
พัฒนาระบบการสอนงาน 

 6. มีระบบการรักษาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง เชน Talent 
Management 

รอยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะ
สูงที่กรมฯ สามารถรักษาไวได 

1. โครงการพัฒนาบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูง (Talent 
Management) 
2. โครงการสงขาราชการเขา
ศึกษาอบรมในหลักสูตรของ
สถาบัน หนวยงานภายนอก  
3. โครงการพัฒนาและติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ขาราชการบรรจุใหมและรับโอน 

งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการ 
2. การประเมินผลกลุม 
เปาหมาย 
 

 7. หนวยงานมีแผนการจัดการความรู  ระดับความสําเร็จของจัดทํา
แผนการจัดการความรู 

1. แผนการจัดการความรู  งานบริหารงานบุคคล 
สํานักงานปลัด 

1. การประชุมเพ่ือ
ติดตามความกาวหนาของ
การดําเนินการ 

 8. องคความรูที่กระจัดกระจายอยู
ไดรับการรวบรวม 

จํานวนองคความรูที่ไดรับการ
รวบรวม 

1. แผนงานการรวบรวมองค
ความรูในองคกร 

 1. การรวบรวมองค
ความรูจากหนวยงานตาง 
ๆ ที่เกี่ยวของ 

 9. มีการเผยแพรองคความรูที่ไดรวบ 
รวมแลวใหกับบุคลากรอื่นไดเรียนรู
ดวย 

ระดับความสําเร็จของการ
เผยแพรองคความรู 

1. แผนการเผยแพรองคความรู งานบริหารงานบุคคล
สํานักงานปลัด 

1. แบบประเมินผลการ
เรียนรู 

มิตทิี ่4 
ความพรอม
รับผิดดาน
การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 

1. มีการสรางมาตรฐานความโปรงใส
ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
กระบวนงานในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมคีวาม
โปรงใส 

1. แผนงานการจัดทํามาตรฐาน
ความโปรงใสในการบริหารงาน
บุคคล 
2. โครงการรณรงคเพื่อกระตุน
ใหภาคประชาชน/องคกร
ปกครองสวนทองถิ่นแจง
เบาะแสเฝาระวังทุจริตและ

งานบริหารงานบุคคล
สํานักงานปลัด 

1. การประเมินและ
ปรับปรุงมาตรฐานความ
โปรงใสในการบริหารงาน
บุคคล 
2. การประเมินผล
โครงการ 
 



 
แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ กิจกรรม ตวัชีว้ดั เปาหมายตวัชีว้ดั ผูรบัผดิชอบ การตดิตามผล 
ประพฤติมิชอบ 
3. โครงการสรางเครือขายภาค
ประชาชน/องคกรปกครองสวน
ทองถิ่น ในการแจงเบาะแสเฝา
ระวังทุจริตฯ  

2. มีการจัดทํารายละเอียดมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมสงเสริม
การปกครองทองถิ่น 

ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
มาตรฐานจริยธรรมของบุคลากร
กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

1. แผนงานการจัดทํามาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล
สํานักงานปลัด 

1. การประเมินและ
ปรับปรุงมาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากร
กรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น 

3. สงเสริมและประชาสัมพันธให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติตามคานิยม
ของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

รอยละของบุคลากรที่เขาใจและ
ปฏิบัติตามคานิยมของกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่น 

1. โครงการสงเสริมและ
ประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ
และปฏิบัติตามคานิยมของกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล
สํานักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการสงเสริมและ
ประชาสัมพันธให
บุคลากรเขาใจและปฏิบัติ
ตามคานิยมของกรม
สงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น 

มิตทิี ่5 
คุณภาพชีวิต
และความ

สมดุล
ระหวางชีวิต

กับการ
ทํางาน 

1. การจัดทําแผนการจัดสวัสดิการ
ของ 
บุคลากรใหสอดคลองกับความ
ตองการของบุคลากร รวมทั้งมีการ
ประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ 

ระดับความสําเร็จในการจัดทํา
แผนสวัสดิการของบุคลากรกรม
สงเสริมการปกครองทองถิ่น 

1. โครงการจัดทําแผนสวัสดิการ
บุคลากร กรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 

งานบริหารงานบุคคล
สํานักงานปลัด 

1. การประเมินผลและ
พัฒนาแผนสวัสดิการกรม
สงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น 

2.  การสงเสริมและสนับสนุนใหนํา
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชใน
การทํางานและดํารงชีวิต 

ระดับความสําเร็จในการสงเสริม
และสนับสนุนปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใชในการทํางานและ
ดํารงชีวิต 

1. โครงการสงเสริมสนับสนุนให
นําหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใชในการทํางานและ
ดํารงชีวิต 

งานบริหารงานบุคคล
สํานักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการสงเสริม
สนับสนุนใหนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง



 
แบบฟอรมรายการแผนงาน/โครงการ  

มิต ิ กิจกรรม ตวัชีว้ดั เปาหมายตวัชีว้ดั ผูรบัผดิชอบ การตดิตามผล 
มาใชในการทํางานและ
ดํารงชีวิต 

 3.  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสราง
แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

ระดับความสําเร็จในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตและสรางแรงจูงใจ
ในการทํางานของบุคลากร 

1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสรางแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคลากร 

งานบริหารงานบุคคล
สํานักงานปลัด 

1. การประเมินผล
โครงการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตและสรางแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงคเชงิกลยทุธ ตวัชีว้ดั และแผนงาน/โครงการ 

 

มิตทิี ่ ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงคเชงิกลยทุธ ตวัชีว้ดั 

1.  ความสอดคลองเชิง
ยุทธศาสตร 

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 1.1 การปรับปรุงโครงสรางและอัตรา กําลังให
เหมาะสมกับขอเท็จจริงในปจจุบัน 

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการปรับปรุงโครงสราง
และอัตรากําลัง 

1.2 จัดทําแผนสรางเสนทางความกาวหนา 
(Career Path) ใหชัดเจน 

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสราง
เสนทางความกาวหนา 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหตรงกับสมรรถนะประจํา
ตําแหนง 
 

2.1  จัดทํารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะประจําตําแหนง ที่สอดคลองกับการ
บริหารทรัพยากร บุคคลภาครัฐแนวใหม 

2.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทําสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะประจําตําแหนงที่สอดคลองกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล สถ. 

2.2.1 ระดับของความสําเร็จในการปรับปรุงแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล สถ. 

2.3 ประชาสัมพันธและจัดอบรมสัมมนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 
ใหบุคลากรในหนวยงาน 

2.3.1 ระดับความสําเร็จของการประชา สัมพันธและ
การจัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม 

3. การพัฒนาภาวะผูนําใหกับขาราชการ  
 
 
 

3.1 มกีารฝกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนํา
ใหกับขาราชการ 
 

3.1.1 มกีารฝกอบรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา
ใหกับขาราชการ อยางนอย 1 โครงการ 

3.2 มีการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมการพัฒนา
ภาวะผูนําใหกับขาราชการ 

3.2.1 รอยละของผูผานการฝกอบรมการพัฒนาภาวะ
ผูนํา 

2.  ประสทิธภิาพของการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล 

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  
 
 

1.1 จัดทําฐานขอมูลบุคลากรใหถูกตองเปน
ปจจุบัน 

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดฐานขอมูลบุคลากร 

2. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศ
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

2.1 จัดทําฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 รอยละของขอมูลสารสนเทศที่ไดรับการจัดทํา
เปนฐานขอมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 



 

มิตทิี ่ ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงคเชงิกลยทุธ ตวัชีว้ดั 

3.  ประสทิธภิาพของการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล 

1. การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  
 

1.1 จัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับความรู ทักษะ 
สมรรถนะในการทํางาน 

1.1.1 รอยละความสําเร็จของการจัดทําสมรรถนะ
ประจําตําแหนง 
 

2. การวางแผนอัตรากําลังและปรับ
อตัรากําลังใหเหมาะสมกับภารกิจ 

2.1 การสรางและปรับกระบวนทัศน วัฒนธรรมใน
การทํางานของบุคลากรใหสอดคลองกับการบริหาร
ราชการแนวใหมและเหมาะสมกับภารกิจ 

2.1.1 ระดับความสําเร็จในการสรางและปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน คานิยม และวัฒนธรรมในการทํางานให
เหมาะสมกับภารกิจ 
 

3. การพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศ
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

3.1 การพัฒนาความรู และทักษะดาน IT  ของ
บุคลากรกองการเจาหนาที่ อยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง 

3.1.1 รอยละของบุคลากรกองการเจาหนาที่ที่ไดรับ
การพัฒนาความรูและทักษะดาน IT 

4. การพัฒนาผูบริหารใหมีภาวะผูนํา มี
วิสัยทัศนและพฤติกรรมของผูบริหารยุค
ใหมที่ใหความสําคัญกับบุคลากรควบคูไป
กับประสิทธิภาพของงาน  
 

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

4.1.1 รอยละของผูบริหารที่ไดรับการพัฒนา 

4.2 จัดใหมีระบบการสอนงาน (Coaching) เพื่อ
พัฒนาภาวะผูนําและผูปฏิบัติงานควบคูกันไป 

4.2.1 จํานวนบุคลากรกองการเจาหนาที่ที่ไดรับการ
สอนงาน 

5. การพัฒนาระบบสรางแรงจูงใจเพื่อรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว  

5.1 มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง 
เชน Talent Management 

5.1.1 รอยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ
สามารถรักษาไวได 

6. พัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรู 

6.1 หนวยงานมีแผน การจัดการความรู 6.1.1 ระดับความสําเร็จของจัดทํา แผนการจัดการ
ความรู 

6.2 องคความรูที่กระจัดกระจายอยูไดรับการ
รวบรวม 

6.2.1 จํานวนองคความรูที่ไดรับการรวบรวม 

6.3 มีการเผยแพรองคความรูที่ไดรวบรวมแลว
ใหกับบุคลากรอ่ืนไดเรียนรูดวย 

6.3.1 ระดับความสําเร็จของการเผยแพรองคความรู 
 
 
 



 

มิตทิี ่ ประเด็นยทุธศาสตร เปาประสงคเชงิกลยทุธ ตวัชีว้ดั 

4.  ความพรอมรบัผดิดาน
การบรหิารทรัพยากร
บุคคล 

1. เสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรมใหแก
ขาราชการกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 
 

1.1 มีการสรางมาตรฐานความโปรงใสในการ
ปฏิบัติงาน 

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทํากระบวนงานใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส 

1.2 มีการจัดทํารายละเอียดมาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น 

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทํามาตรฐาน
จริยธรรมของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครอง
ทองถิ่น 

1.3 สงเสริมและประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาใจ
และปฏิบัติตามคานิยมของกรมสงเสริมการ
ปกครองทองถิ่น 

1.3.1 รอยละของบุคลากรที่เขาใจและปฏิบัติตาม
คานิยมของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

5.  คุณภาพชวีติและความ
สมดลุระหวางชวีติกับการ
ทํางาน 

1. การสงเสริมคุณภาพชีวิตของขาราชการ  
 

1.1 การจัดทําแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากร
ใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากร รวมทั้ง
มีการประเมินผลเปนระยะอยางสม่ําเสมอ 

1.1.1 ระดับความสําเร็จในการจัดทําแผนสวัสดิการ
ของบุคลากรกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

1.2 การสงเสริมและสนับสนุนใหนําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการทํางานและดํารงชีวิต 

1.2.1 ระดับความสําเร็จในการสงเสริมและสนับสนุน
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการทํางานและ
ดํารงชีวิต 

1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสรางแรงจูงใจใน
การทํางานของบุคลากร 

1.3.1 ระดับความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก



 

 

 

ประกาศองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ 

เรื่อง  นโยบาย  กลยุทธการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ขององคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ 

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

 องคการบริหารสวนตําบลเปนหนวยงานของรัฐที่มีภารกิจในการสงเสริมทองถิ่นใหมี
ความเขมแข็งในทุกดาน เพื่อสามารถตอบสนองเจตนารมณของประชาชนไดอยางแทจริง  ซึ่งเปนภารกิจ
ที่มีความหลากหลายและครอบคลุมการดําเนินการในหลายดาน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เปนมิติอีกหนึ่งที่จะขาดการพัฒนาไมได และถือเปนกลไกสําคัญในการผลักดันยุทธศาสตรและพันธกิจ 
ใหประสบความสําเร็จ และถือเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหภารกิจขององคกรปกครองสวนทองถิ่นสําเร็จ
ลุลวงไปไดดวยดี ตามวัตถุประสงคที่วางเอาไว 

 ดังนั้นเพื่อใหการบริหารงานบุคคลขององคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ เปนไปดวย
ความเรียบรอย ประกอบกับการบริหารบุคคลขององคการบริหารสวนตําบล มีการทํางานอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง จึงอาศัยอํานาจตามความในมาตรา 15 และมาตรา 25 วรรคทาย แหง
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น พ.ศ.2542 ประกาศนโยบายการบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคล ขององคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ ดังรายละเอียดแนบทายประกาศฉบับนี้   

 จึงประกาศมาเพ่ือทราบโดยทั่วกัน 
 
  ประกาศ   ณ  วันที่  1  กมุภาพันธ  พ.ศ. 2565 
 
 

       
               (นายสมัย  ศรสุรินทร) 
           นายกองคการบริหารสวนตําบลบึงกระจับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 


