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ค าน า 
 
  องค์การบริหารส่วนต าบล เป็นหน่วยงานของรัฐที่มีภารกิจในการส่งเสริมท้องถิ่นให้มีความ
เข้มแข็งในทุกด้าน เพ่ือสามารถตอบสนองเจตนารมณ์ของประชาชนได้อย่างแท้จริง  ซึ่งเป็นภารกิจที่มีความ
หลากหลายและครอบคลุมการด าเนินการในหลายด้าน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นมิติอีกหนึ่งที่
จะขาดการพัฒนาไม่ได้ และถือเป็นกลไกส าคัญในการผลักดันยุทธศาสตร์และพันธกิจให้ประสบความส าเร็จ 
และถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้ภารกิจขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี   
ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางเอาไว้ 

  เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีระบบและต่อเนื่อง  องค์การบริหารส่วน
ต าบลบันนังสตาจึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น โดยได้ด าเนินการตามกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จ 5 ด้าน ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ได้แก่ 
   1. ความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์   

2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล    
3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
4.ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล               
5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และหลักเกณฑ์การพัฒนา 

  คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public sector Management Quality Award : PMQA)       และ
สอดรับกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ  ดังนั้น เพ่ือให้องค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตามีแผนกลยุทธ์การบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถตอบสนองทิศทางการบริหารงานของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นได้อย่าง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงได้ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นให้ผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางและประเด็นยุทธศาสตร์ในการ
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  องค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตา  จะน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้รับ
การจัดท า เพ่ือเป้าหมายส าคัญในการผลักดัน พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ  “เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลที่มี
สมรรถนะสูงในการส่งเสริมท้องถิ่น ให้เป็นกลไกในการพัฒนาต าบลได้อย่างยั่งยืน” 
      
 

               องค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตา 
             อ าเภอบันนังสตา  จังหวัดยะลา 
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บทท่ี 1   
บทท่ัวไป 

 

วิสัยทัศน์ (Vision)  : 
 “พัฒนาคน คนพัฒนาองค์กร องค์กรพัฒนาชุมชน  ชุมชนพัฒนาชาติ”" 

   
พันธกิจด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Mission) 

1. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะ
ที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็นระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 

2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เ พ่ือเ พ่ิมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุข มีความสมดุลของ
ชีวิตและการท างาน 

4. ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลที่เหมาะสม 

5. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่

ในองค์การบริหารส่วนต าบล 
 
ค่านิยม 

“พัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรให้เป็นคนดีเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสร้างวัฒนธรรมในองค์กร
ให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน” 

 
เป้าประสงค์  

1. บุคลากรมีขีดความสามารถ ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะที่หลากหลายในการปฏิบัติงาน 
ตามภารกิจองค์การบริหารส่วนต าบล 

2. องค์การบริหารส่วนต าบลมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพให้แก่ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น  

3. บุคลากรมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตน ตามค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม วัฒนธรรมการท างาน
ร่วมกัน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

4. บุคลากรมีความผูกพันกับองค์การบริหารส่วนต าบลมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  
และมีความสุขในการท างาน 

5. พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสุขในวัยหลังเกษียณ 
 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม 

และการสร้างความสุขในองค์กร 
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บทท่ี 2 
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) 
 
  องค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตา  ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  ซึ่งกรอบมาตรฐานดังกล่าว 
ประกอบด้วย  
   มิติที่ 1    ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
   มิติที่ 2    ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
   มิติที่ 3    ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
   มิติที่ 4    ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
   มิติที่ 5    คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน   
 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้  
  1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้ อบต. บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้  
  2) มีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce  Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความ
ต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว   
  3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด    
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคง
อยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)    
  4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการ
บริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มี
ลักษณะดังต่อไปนี้   
  1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่ น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)    
  2) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
น ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง  
  3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money) 
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  4) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล(HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง  นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิด
ผลดังต่อไปนี้ 
  1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ   
  2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
  3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้ (Development  and  Knowledge  Management) เพ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วน
ราชการ   
  4) มีระบบการบริหารผลงาน ( Performance  Management) ที่ เน้นประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่เพียงใด 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง  การที่ส่วนราชการจะต้อง 
  1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรมหลักนิติธรรมและ
หลักสิทธิมนุษยชน    
  2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง  การที่ส่วนราชการมี 
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ ดังนี้ 
  1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างานระบบงานและ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้
ชีวิตส่วนตัว 
  2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
  3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
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  มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วย
ท าให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่  มากน้อย
เพียงใด หากยังไม่มีการด าเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมี
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับ
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 มิต ิ
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บทท่ี 3 
ขั้นตอนจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

องค์กำรบริหำรส่วนต ำบลบันนังสตำ 
 
องค์การบริหารส่วนต าบลคูหาด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้    
1. แต่งตั้งคณะท ำงำน องค์การบริหารส่วนต าบลได้แต่งตั้ง คณะท างานในการวางแผนและพัฒนาบุคลากร 
ดังนี้  
 1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตา    ประธานกรรมการ  
 2. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตา     กรรมการ  
 3. รองปลัด/หัวหน้าส่วนราชการองค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตา  กรรมการ  
 4. นักทรัพยากรบุคคล         กรรมการ/และเลขานุการ   
โดยให้คณะท างานมีหน้าที่ดังนี้  
 1. ด าเนินการจัดท าแนวทางการจัดการกระบวนการเรียนความรู้องค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตา 
 2. จัดท าแผนพัฒนาความรู้ของบุคลากรในองค์กร  
 3. ด าเนินการและติดตามความก้าวหน้าผลการด าเนินงานตามแผนงาน  
 4. พัฒนา ปรับปรุงแก้ไข และสนับสนุนการด าเนินกิจกรรม  
 5. ประชาสัมพันธ์การจัดความรู้ในองค์กรและด าเนินการอ่ืน ๆ ในส่วนที่เกี่ยวข้อง 

2. ประชุมคณะท ำงำน  
 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลบันนังสตาทั้งหมดดังนั้นในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงได้มีการ
ประชุมคณะท างาน เพ่ือทบทวนเป้าหมาย แผนด าเนินการ การปฏิบัติตามแผน การติดตามประเมินผลพร้อม
สรุปบทเรียนต่าง ๆ ที่ได้จากการด าเนินการตามแผนที่ผ่านมา เพ่ือสร้างระบบงาน ระบบการประเมินผล การ
สรรหา การสร้างความก้าวหน้าในการท างาน ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรและสร้างแรงจูงใจ ความผาสุก 
ความพึงพอใจของบุคลากร ซึ่งจะเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะท าให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตามท่ีได้ก าหนดไว้ 

3. คณะท ำงำนฯ ได้ก ำหนดขั้นตอนในกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลตำมแนวทำง  
โดยมีข้อสรุปขั้นตอนการทบทวนแผนฯ ดังนี้  
3.1 การวิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล จากวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ 

และศึกษาข้อมูลที่ได้จากการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสียและผู้เกี่ยวข้องการประเมินสถานภาพ
และผลการประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลผลการวิเคราะห์ส่วนต่าง
ระหว่างความส าคัญของประเด็นทิศทางความต้องการกับผลการปฏิบัติงานด้าน HR และการวิเคราะห์แรง
เสริมแรงต้านของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ตามแผนกลยุทธ์การบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

3.2 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้ครอบคลุมการบรรลุ
เป้าหมาย และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์   

3.3 การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์  

3.4 การจัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท าแผนงาน/โครงการ
รองรับ  
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3.5 การขออนุมัติแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง ต่อนายก อบต.   
3.6 การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) การบริหารทรัพยากรบุคคลของแผนงาน/โครงการ 

ให้สอดคล้องเหมาะสมกับช่วงเวลาและปีงบประมาณ   
3.7 การด าเนินการตามแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานพร้อมสร้างบทเรียนเพ่ือให้เกิดการ

ปรับปรุงการด าเนินการครั้งต่อ ๆ ไป 

4. กำรด ำเนินกำรตำมขั้นตอนที่ก ำหนดไว้   
4.1 คณะท างานฯ ได้วิเคราะห์ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลจากแผนพัฒนา  ซึ่งได้ก าหนด

วิสัยทัศน์ให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงในการส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็น
กลไกในการพัฒนาประเทศได้อย่างยั่งยืน และมีพันธกิจประการหนึ่งคือ พัฒนาให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
จึงท าให้เห็นทิศทางของการพัฒนาที่จะต้องมีการจัดระบบงานให้มีระบบการบริหารจัดการที่ดี มีระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามความต้องการและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ของ อบต. การสร้างให้องค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตา เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการน าการจัดการ
ความรู้ (KM)  มาใช้ในการพัฒนาองค์กร รวมถึงมีการน าเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นเพ่ือให้กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นบรรลุถึงความส าเร็จ จึงต้องมีการจัดระบบการ
บริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเป็นองค์กรที่มีความสามารถตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว คณะ
ท างานฯ ได้น าผลการศึกษาการระดมความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้-ส่วนเสีย และผู้เกี่ยวข้อง  จากการสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการการจัดท าแผนกลยุทธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง เป็นข้อมูลประกอบการปรับปรุง
แผนฯ ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นดังกล่าวประกอบด้วย 

4.1.1  การวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้าทายของการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
การวิเคราะห์ทิศทางความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตา 
ในภายภาคหน้า ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
เป้ำหมำยสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ที่ส ำคัญท่ีองค์กรต้องกำรให้เกิดขึ้นใน 1 – 3 ปีข้ำงหน้ำ คืออะไร 
1.1 ด้ำนกระบวนงำน 
 1. น าเอาระบบ IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น KM การจัดเก็บข้อมูล การฝึกอบรม
บุคลากร หรือความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานท าให้สามารถท างานทดแทนกันได้  
 2. มีประมวลค าถาม-ค าตอบ แยกตามหมวดหมู่ของประเด็นปัญหาเป็นกรณีศึกษา เพราะจะท าให้
องค์การบริหารส่วนต าบลไม่ต้องเสียเวลาในการตอบปัญหา  
 3. การออกระเบียบต้องมีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน วิธีปฏิบัติชัดเจนไม่คลุมเครือ รวมถึงการอบรม ชี้แจงให้
เข้าถึงหลักระเบียบตามเจตนารมณ์ของผู้ออกระเบียบนั้นอย่างแท้จริง เพ่ือที่จะถ่ายทอดให้กับผู้ปฏิบัติได้อย่าง
แท้จริงด้วย  
 4. การออกระเบียบต้องให้มีการระดมสมอง ของหน่วยงานผู้ปฏิบัติไม่คิดคนเดียว ใช้หลักการมีส่วนร่วม   
 5. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางในการท างานและบูรณาการกับทุกภาคส่วน  
 6. จัดระบบการถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิชาการและเทคโนโลยี  
 7. มีระบบฐานข้อมูลในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง ทันสมัย และเพียงพอ  
 8. กระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงานมากข้ึน  
 9. สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพข้าราชการที่ชัดเจน  
 10. ลดขั้นตอนการท างานให้มีความรวดเร็ว กระชับ ถูกต้อง  
 11. กระจายอ านาจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ให้แก่ผู้บังคับบัญชาในแต่ละระดับมากขึ้น  

12. ส่งเสริมให้พนักงานมีสมรรถนะสูง สามารถเป็นตัวแทนขององค์การบริหารส่วนต าบล ได้ในทุก
ด้าน ทุกกิจกรรม   
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 13. มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรง เชื่อถือได้  
 14. มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เน้นระบบคุณธรรม เช่น การคัดเลือกคนเข้ารับการฝึกอบรมใน
หลักสูตรต่างๆ การคัดเลือกคนเข้าสู่ต าแหน่ง  
 15. กระบวนงานมีความชัดเจน และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 16. ข้าราชการเข้าใจบทบาทความเชื่อมโยงกระบวนงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับกระบวนงานตนเอง  
 17. ปริมาณคนต้องเหมาะสมกับปริมาณงาน  
 18. มีระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้องแม่นย า สามารถน าไปประกอบการตัดสินใจ และ
บริหารราชการได้อย่างชัดเจน รวดเร็ว 

1.2 ด้ำนบุคลำกร  
1. พัฒนาให้บุคลากรมีคุณสมบัติ 3 ประการ = เก่ง  ดี  สุข       

 เก่ง =มีความรู้เป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอ่ืน มีความสามารถ มี
ทักษะ ศิลปะในการประสานงานเป็นที่ยอมรับขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและส่วนราชการอ่ืน  
 ดี=มีคุณธรรม  จริยธรรม โปร่งใส  รับผิดชอบ    
 สุข =ใช้ชีวิตอย่างพอเพียงเป็นตัวอย่างแก่บุคคลอื่น ๆ ในส านักงาน 
 2. บุคลากรต้องมีความรู้ ความช านาญ และเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน และมีความรู้ครอบคลุม และ
บุคลากร ในทุกระดับจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในการน า IT เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน  
 3. บุคลากรมีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการปฏิบัติงาน
ให้แก่บุคคลอื่น ๆ ได้  
 4. การรักษาบุคลากรในองค์กร (Retention) โดยมีสิ่งจูงใจ เช่น การก าหนด Career Path การจัด
สวัสดิการต่าง ๆ   
 5. เพ่ิมขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร ในการปฏิบัติงานตามภารกิจ  ในด้านต่างๆ เช่น สวัสดิการ 
แรงจูงใจอ่ืนๆความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  
 6. จัดหาทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างเพียงพอ  
 7. เพ่ิมบุคลากรที่มีทักษะเฉพาะด้าน  

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

1.3  ด้ำนทรัพยำกร  
 1. มีการพัฒนา IT ที่เหมาะสมต่อการใช้งานได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ  
 2. น าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาปรับใช้ในการจัดเก็บข้อมูลและถ่ายทอดความรู้ (KM)  
 3. มีการจัดสรรสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหารให้สอดคล้องกับภารกิจอย่างเพียงพอและทันสมัย 
โดยค านึงถึงสภาพพ้ืนที่ในการปฏิบัติงาน  
 4. สร้างเครือข่ายระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยและท าให้การเข้าถึงสารสนเทศท าได้ง่ายและ      
เท่าเทียมกัน เพ่ือประหยัดทรัพยากรและส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (KM)  
 5. น าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพ่ือลดปริมาณการใช้วัสดุครุภัณฑ์ 
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1.4 ด้ำนผู้รับบริกำรหรือผู้ได้รับผลกระทบภำยนอกองค์กร   
* องค์กรบริหำรส่วนต ำบลคูหำ 

 1.  องค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตายึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ธรรมาภิบาล) ในการ
บริหารงาน  
 2. สามารถให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เป็นประโยชน์ต่อประชาชน  
อย่างแท้จริง  
 3. บุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตามีความรู้ความเข้าใจ สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ประหยัด และคุ้มค่า  
 4. สามารถให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีมาตรฐานมีคุณภาพและเป็นมืออาชีพ  
 5. องค์การบริหารส่วนต าบลคูหาจะต้องด าเนินการตามระเบียบโดยเคร่งครัด  
 6. มีระบบการเสริมสร้างความรู้ให้แก่ผู้บริหาร/บุคลากรท้องถิ่นให้เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการ
พัฒนาต าบลบันนังสตา 
 7. องค์การบริหารส่วนต าบลคูหารับฟัง และน าความคิดเห็นของประชาชนมาใช้ในการด าเนินงาน 
 * ประชำชน  
 1. ประชาชนให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม การสร้างจิตส านึก และการเข้าร่วมในการด าเนินงาน    
ขององค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตา 
 2. ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมทางการเมืองมากข้ึน ท าให้การปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล
คูหาท างานได้สะดวกยิ่งขึ้น  
 3. ประชาชนตระหนักถึงการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนส่วน
ต าบลบันนังสตา 

อะไรบ้ำงท่ีเป็นจุดแข็ง หรือสิ่งท่ีดีีที่องค์กรมีอยู่และอยำกรักษำไว้ต่อไปหรือมุ่งเน้นให้ดียิ่งๆ ขึ้น 
จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่  
 1. บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในหน้าที่ในด้านต่าง ๆ เช่น การบริหารงบประมาณ การ
บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตาการเงินการคลังระเบียบและกฎหมาย การนิเทศงาน  
 2. การเป็นหน่วยงานที่ได้รับการยอมรับในบทบาทการส่งเสริมความรู้ด้านการปกครองท้องถิ่น ให้แก่
ประชาชน  
 3. มีสถาบันพัฒนาบุคลากรท้องถิ่นให้ความรู้แก่ข้าราชการกรมและพนักงานท้องถิ่น  
 4. มีข้อระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติหน้าที่ไว้อย่างชัดเจน  
 5. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร  
 6. มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในหลายๆด้าน เช่น การศึกษาอบรมในหลักสูตรต่างๆ ,  การศึกษา
ดูงาน  
 8. เป็นหน่วยงานที่มีพ้ืนฐานการท างานที่ดี มีวัฒนธรรมการท างานท่ีสร้างสรรค์ สามารถสร้างความ 
เปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรได้  
 9.  ข้าราชการ และพนักงานมีความ สามารถในการปฏิบัติงานทดแทนกันได้หลายต าแหน่ง 
 
สิ่งท่ีมุ่งเน้น  
 1. การเป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมพัฒนาองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 2. เป็นหน่วยงานที่ค่อนข้างมีความคล่องตัวสูง เป็นองค์กรขนาดเล็กท่ีง่ายต่อการปรับเปลี่ยน  
 3. มีการน าระบบไอทีมาเชื่อมโยงเครือข่ายทั่วประเทศ  
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อะไรบ้ำงที่เป็นสิ่งท้ำทำยหรือสิ่งที่ต้องปรับปรุงเพื่อให้กำรบริหำรงำนขององค์กรประสบผลส ำเร็จตำม
เป้ำหมำยสูงสุดท่ีคำดหวัง 
 1. การส่งเสริมการจัดการความรู้ขององค์กร  
 2. พัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ในภารกิจของหน่วยงานและสามารถท างานทดแทนกันได้  
 3. สร้างผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง รวมทั้งปรับเปลี่ยนทัศนคติ วิสัยทัศน์ 
ของบุคลากรในองค์กรให้พร้อมรับต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
 4. พัฒนาความรู้เฉพาะด้านอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

5. การสร้างองค์กรให้ “จิ๋วแต่แจ๋ว”  เช่น การสร้างบุคลากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้มีคุณภาพ  
6. การสร้างระบบเครือข่ายสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลให้ครอบคลุมและง่ายต่อการเข้าถึงและ 

การน าไปใช้ประโยชน์  
 7. บุคลากรทุกระดับ มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้  
 8. มีการพัฒนาข้าราชการอย่างสม่ าเสมอเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนไปในยุคโลกาภิวัฒน์ 
 9. การสร้าง Service Mind ให้บุคลากร “ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจให้บริการ ประสานประโยชน์”  
 10. สร้างและพัฒนาข้าราชการให้มีความสามารถสูง เป็นมืออาชีพ  
 11. สร้างจิตส านึกให้ข้าราชการในทุกระดับเป็นข้าราชการที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม  
 12. จัดสภาพแวดล้อมการท างาน และสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับบุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน 
 13. บุคลากรมีสมรรถนะท่ีตรงตามภารกิจที่ได้รับ 
 
อะไรที่หน่วยงำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลควรจะท ำแต่ไม่ได้ท ำในช่วงท่ีผ่ำนมำหรือสิ่งใดที่คำดหวังให้หน่วย
บริหำรทรัพยำกรบุคคลสนับสนุน 
 1. ยึดหลักสมรรถนะและผลสัมฤทธิ์ของงานในการประเมินบุคลากร  
 2. พัฒนาศักยภาพของผู้บริหารอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างาน  
 3. ผลักดันให้เกิดบรรยากาศการท างานในลักษณะ Leaning Organization โดยใช้ระบบคุณธรรม  
ในการบริหารงานบุคคล  
 4. มีการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทางต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ  
และเป็นปัจจุบัน  
 5. มีการนิเทศงาน/การอบรมสัมมนา เพ่ือเผยแพร่ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่     
ที่สอดคล้องกับแนวโน้มของการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต  
 6. มีการจัดท าฐานข้อมูลบุคคลที่ถูกต้อง ทันสมัย โดยที่ข้าราชการสามารถตรวจสอบข้อมูลได้ด้วย 
ตนเองผ่านเครือข่ายระบบอินเตอร์เน็ต  
 7. การก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ควรมีความชัดเจนโดยก าหนดแผนไว้ล่วงหน้า  
 8. สร้างขวัญก าลังใจ สวัสดิการ ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง การแต่งตั้ง (ย้าย) การอบรมศึกษาดูงาน  
 9.  มีการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าอย่างชัดเจน เพ่ือสร้างหลักประกันและแรงจูงใจให้แก่บุคลากร  
 10. สร้างผู้บริหารให้เป็นผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลง  
 11. การรักษาคนในองค์กรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับหน่วยงาน (Retention) 

4.2 จำกกำรวิเครำะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ประเด็นท้ำทำย ควำมคำดหวังแล้วจึงได้ก ำหนดประเด็น
ยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ดังนี้ 
 ประเด็นยุทธศำสตร์ 

ล ำดับที่ 1 การสร้างการตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ  
ล ำดับที่ 2 การพัฒนาสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการปฏิบัติงาน  
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ล ำดับที่ 3 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
ล ำดับที่ 4 พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ล ำดับที่ 5 การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ  
ล ำดับที่ 6 การส่งเสริมคุณภาพชีวิตข้าราชการ  
ล ำดับที่ 7 การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรให้เหมาะสมกับหลักสมรรถนะ  

 ล ำดับที่ 8 การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ล ำดับที่ 9 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้านเศรษฐกิจฐานรากและการจัดการสิ่งแวดล้อมอย่างเป็นระบบ 

   และต่อเนื่อง  
ล ำดับที่ 10 การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ล ำดับที่ 11 การพัฒนาศูนย์ช่วยเหลือวิชาการให้เป็นศูนย์การบริหารจัดการความรู้  
ล ำดับที่ 12 การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ  
ล ำดับที่ 13 การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้  
ล ำดับที่ 14 การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  
ล ำดับที่ 15 การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ าต าแหน่ง  
ล ำดับที่ 16 พัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจและสร้างความตระหนักถึงคุณธรรม จริยธรรม ความจ าเป็นในการ 

      เรียนรู้ และพัฒนาตนเองสู่ความเป็นเลิศ 
ล ำดับที่ 17 ก าหนดระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีปฏิบัติแนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน  
ล ำดับที่ 18 บูรณาการแผนงาน/โครงการ และระบบการท างานขององค์กรโดยเน้นการท างานเป็นทีม  

       และการเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
 ล ำดับที่ 19 พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงกับภารกิจ  

ล ำดับที่ 20 พัฒนาระบบเครือข่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ล ำดับที่ 21 สร้างระบบ Logistic เพ่ือให้การบริหารจัดการทรัพยากรมีประสิทธิภาพสูงสุด  
ล ำดับที่ 22 สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด าเนินการตามมาตรฐานการจัดบริการสาธารณะ 

 ล ำดับที่ 23 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ ในระบบการบริหารราชการของกรมส่งเสริมการ 
     ปกครองท้องถิ่น และระบบบริหารราชการแนวใหม่ให้มีสมรรถนะตรงกับงานในหน้าที่ที่ 

       รับผิดชอบและงานภารกิจอย่างมืออาชีพ  
 ล ำดับที่ 24 พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานทั้งในส่วนของเครื่องมือ วิธีการ และ ผู้ประเมิน  

     เพ่ือให้สามารถให้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง       
 ล ำดับที่ 25 ก าหนด วิธีการ วิธีปฏิบัติ แนวทางในการด าเนินงานให้ชัดเจน  
 ล ำดับที่ 26 สร้างสภาพแวดล้อมต่อการปฏิบัติงาน จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก พัฒนาระบบการท างาน  

     และบรรยากาศของการท างานแบบมีส่วนร่วม การท างานเป็นทีม การท างานอย่างมีความสุข  
     และงานบรรลุผล  

 ล ำดับที่ 27 พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูลความรู้ 
     และน าเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้  

 ล ำดับที่ 28 การเพ่ิมสวัสดิการแรงจูงใจให้เหมาะสม  
 ล ำดับที่ 29 การสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้ท างานแบบมีส่วนร่วม 
 ประกอบกับข้อมูลที่งานการเจ้าหน้าที่ ได้ด าเนินการระดมความคิดเห็นจากผู้บริหารพนักงานส่วน
ต าบล  ลูกจ้างประจ า และพนักงานจ้าง ในการประชุมประจ าเดือน ซึ่งผลการระดมความคิดเห็นมีประเด็นที่
คล้ายคลึงกับการระดมความคิดเห็นข้างต้น 
 



- 11 - 
 

กำรวิเครำะห์แรงเสริมแรงต้ำน เพื่อมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ต้องกำรของ 
ประเด็นยุทธศำสตร์ และกำรก ำหนดเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ 

 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 1 : กำรสร้ำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ 

 แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. ผู้บังคับบัญชาให้ความหวังและสนับสนุน 
2. มีแนวทางการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ 
3. นโยบายรัฐบาล 

1. การจ ากัดงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคล 
2. ระเบียบกฎหมายไม่เอ้ืออ านวยในการสร้างความก้าวหน้า 
3. มาตรการจ ากัดก าลังคนภาครัฐ 
4. ขาดรายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ทักษะสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
5. ขาดฐานข้อมูลอัตราก าลังที่เป็นปัจจุบัน 

 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท าฐานข้อมูลอัตราก าลังให้เป็นปัจจุบัน 1. จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้ชัดเจน  

2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือสร้างความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง เป็น
ปัจจุบัน 
2. ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
3.จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้าให้    
ชัดเจน 
4.จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ   
   สมรรถนะในการท างาน 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าฐานข้อมูลบุคลากร 
2. ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลัง 
3. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า 
4. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 2: กำรวำงแผนอัตรำก ำลังและปรับอัตรำก ำลังให้เหมำะสมกับภำรกิจ 

 แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการ  
วางแผนอัตราก าลังและการปรับอัตราก าลัง   
ให้เหมาะสมกับภารกิจ 
2. บุคลากรมีความพร้อมที่จะยอมรับการ  
เปลี่ยนแปลง 

1. ถูกจ ากัดด้านอัตราก าลังจากการปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม 
2. มีภารกิจเพ่ิมข้ึนมากจากนโยบายการถ่ายโอนภารกิจให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
3. บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ โอน (ย้าย)ไปอยู่องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นหรือหน่วยงานอ่ืนด้วยเหตุผลต่างๆ 
4. อัตราก าลังไม่เพียงพอกับภารกิจและปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย 
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สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบัติงานตามภารกิจการ
ถ่ายโอน 
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้ 
เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด 

1. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่สอดคล้องกับความเป็นจริง
ตามภารกิจหน้าที่ 
2. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับวัฒนธรรมการท างานของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับการบริหารราชการแนวใหม่ 

 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. สร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมใน
การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหารราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับ
ภารกิจ 
2. มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดย
ค านึงถึงวัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

1. ระดับความส าเร็จในการสร้างและปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรมในการท างานให้เหมาะสมกับภารกิจ 
2. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที่สอดคล้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง  วัฒนธรรม
ความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 3: กำรพฒันำระบบฐำนข้อมูลสำรสนเทศเพื่อสนับสนุนกำรปฏิบัติงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรของ สถ. ให้
ความส าคัญ  
2. มีการบริหารงานโดยใช้ข้อมูลสารสนเทศ
เป็นเครื่องมือในการตัดสินใจ   

1. บุคลากรขาดความรู้และทักษะในการน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
2. ขาดการสนับสนุนด้านงบประมาณอย่างเพียงพอ 
3. ต้องพ่ึงพาระบบเทคโนโลยีจากภายนอก 

 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ต้องพัฒนาความรู้ทักษะด้าน IT อย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 
2. ต้องให้การสนับสนุนด้านงบประมาณอย่าง
เพียงพอ 
3. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถด้าน  
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นส่วนหนึ่งของ  
สมรรถนะของทุกต าแหน่ง 

1. จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมตามความ
ต้องการด้าน ITของบุคลากร 
2. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดันให้เกิดระบบฐานข้อมูล
สารสนเทศที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง 
3. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการบริหารงานบุคคล เพ่ือสะดวก
ในการเรียกใช้ข้อมูล 
4. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้ครอบคลุมทุกภารกิจ
ของ สถ. 

 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. พัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT ของ
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 
2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการพัฒนาความรู้
และทักษะด้าน IT 
2. รอ้ยละของข้อมูลสารสนเทศท่ีได้รับการจัดท าเป็นฐานข้อมูล เพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 4 : พัฒนำผู้บริหำรให้มีภำวะผู้น ำ มีวิสัยทัศน์ และพฤติกรรมของผู้บริหำร ยุคใหม่ที่ให้
ควำมส ำคัญกับบุคลำกรผู้ปฏิบัติงำนควบคู่กับประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน 

 แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. มีโครงการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหารที่  
หลากหลาย ทั้งโครงการภายในและภายนอก
รวมทั้งโครงการศึกษาดูงานต่าง ๆ 
2. มีการประชุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการโดยให้ความส าคัญกับการด าเนินการ
ตามยุทธศาสตร์ 

1. ผู้บริหารบางส่วนที่เข้ารับการฝึกอบรมไม่ค่อยให้ความส าคัญกับ
การอบรม เพ่ือพัฒนา Competency ของตนเอง 
2. หลักสูตรการฝึกอบรมไม่ค่อยเหมาะสม/ไม่ค่อยน่าสนใจ 
3. ยังไม่มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา ภาวะผู้น าวิสัยทัศน์ 
และพฤติกรรมของผู้บริหารอย่างเป็นรูปธรรม 

 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดให้มีระบบการประเมินผลการพัฒนา
ภาวะผู้น าการพัฒนาภาวะผู้น าวิสัยทัศน์ 
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน(Coaching)          
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า 
ละผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับCompetency 
ที่จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร 

1. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผู้น าให้มีคุณลักษณะของ
ผู้บริหารยุคใหม่ 
2. มีระบบประเมินผลผู้บริหารที่เข้ารับการฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพ่ิม
มากขึ้นเพียงใด 
3. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่เก่ียวข้อง เช่น 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานเป็นผู้ประเมิน 

 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มี
วิสัยทัศน์อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
2. จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) 
เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่
กันไป 

1. ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 
2. จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ  
   สอนงาน 

 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 5 : กำรส่งเสริมคุณภำพชีวิตของบุคลำกรกรมส่งเสริมกำรปกครองท้องถิ่น 

 แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. รัฐบาลให้การส่งเสริมโดยก าหนดให้เป็น  
นโยบายของรัฐบาล 
2. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 

1. ระเบียบปฏิบัติของข้าราชการในบางเรื่องไม่เหมาะสมก่อให้เกิด
ความไม่เป็นธรรมกับข้าราชการ 
2. ปัญหาหนี้สินของบุคลากร 
3. ขาดงบประมาณ 
4. การจัดสวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของข้าราชการ เนื่องจาก
ไม่มีการส ารวจความต้องการที่แท้จริง 
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สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. วางแผนใช้งบประมาณเพ่ือการส่งเสริม  
คุณภาพชีวิตข้าราชการอย่างประหยัดและมี  
ประสิทธิภาพ 
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนวทาง
ในการด ารงชีวิต 
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ  
ข้าราชการต่อการจัดสวัสดิการต่าง ๆ 
4. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการให้  
สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 

1. สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมขึ้น 
2. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นนโยบายเน้นหนักให้น าไป
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
3. คณะท างานด้านสวัสดิการของบุคลากรควรมีตัวแทนจากทุกฝ่าย 
เช่น ผู้บริหารระดับสูงผู้บริหารส านัก/กอง เป็นต้น   

 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากร
ให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร   
2. การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างาน
และด ารงชีวิต 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการบุคลากรกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น 
2. ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและด ารงชีวิต 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 6 : กำรพัฒนำระบบสร้ำงแรงจูงใจเพื่อรักษำบุคลำกรที่มีประสิทธิภำพสูงไว้กับหน่วยงำน 

 แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงของกรม
ส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้การสนับสนุน
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างาน
กับหน่วยงาน 

1. ความไม่ชัดเจนในความก้าวหน้าของข้าราชการ เช่น การเปลี่ยน
สายงาน ระดับ ต าแหน่งของบุคลากร 
2. การจัดสวัสดิการยังไม่เท่าเทียมและเหมาะสม 
3. ทัศนคติเดิมๆ ที่ว่างานราชการมีค่าตอบแทนน้อย จึงท าให้อยาก
ย้ายไปสู่หน่วยงานที่ค่าตอบแทนดีกว่า 

 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังที่ต่อเนื่อง
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติ 
2. การจัดงบประมาณและสร้างแรงจูงใจอ่ืน
เกี่ยวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเท่า
เทียม 
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ให้ตรงกับ
สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่
อย่างต่อเนื่อง 
 

1. นโยบายของผู้บริหารระดับสูงต้องมีความต่อเนื่องชัดเจน 
2. ท าระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความชัดเจน และ เป็นรูปธรรมมาก
ยิ่งขึ้น 
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เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่มี
สมรรถนะสูง เช่น Talent Management 
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มี
ความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

1. ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงสามารถรักษาไว้ได้ 
2. ระดับความส าเร็จของการสร้างระบบสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 7 : กำรเสริมสร้ำงคุณธรรม จริยธรรม ให้แก่ข้ำรำชกำร 

 แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. ผู้บริหารและบุคลากรให้ความส าคัญ 
2. มีโครงการด้านการป้องกัน ปราบปราม
การทุจริตและโครงการด้านการส่งเสริม
จริยธรรมของข้าราชการ 
3. มีการจัดส่งข้าราชการเข้าร่วมการอบรม
กับหน่วยงานอื่นอย่างสม่ าเสมอ 
4. มีการประกาศค่านิยมการปฏิบัติงานของ  
บุคลากร 

1. บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
2. กระบวนการในการเสริมสร้างคุณธรรมยังใช้วิธีการเดิมๆ ท าให้ไม่
น่าสนใจ 
3. ขาดการสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาองค์ความรู้ขององค์กร 
4. ขาดรายละเอียดและแรงจูงใจในการปฏิบัติอย่างชัดเจน 
5. ค่านิยมในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. ไม่มีรายละเอียดจัดท ามาตรฐานจริยธรรมคุณธรรมของข้าราชการ 

 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคล
ในการท างาน 
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการ
ส่งเสริม คุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็น
รูปธรรม 
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐาน จริยธรรมของ
บุคลากร 
 

1. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม จริยธรรม ให้มี
ประสิทธิภาพและมีความหลากหลายยิ่งขึ้น 
2. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยม
ขององค์กร 

 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
บริหารงานบุคคล 
2. มีรายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ
บุคลากร 
3. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร
เข้าใจ และปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานในการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความโปร่งใส 
2. ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐานจริยธรรม 
3. ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ 8 : กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลและพัฒนำทรัพยำกรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ ำต ำแหน่ง 

 แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  
แนวใหม่เปิดโอกาสให้ด าเนินการได้ 
2. ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรในหน่วยงานให้
ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐแนวใหม่ 

1. บุคลากรในหน่วยงานบางส่วนยังไม่เข้าใจระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ เช่น การประเมินสมรรถนะ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่
โดยเปิดโอกาสให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการ
จัดท า 

1. ประชาสัมพันธ์และให้ความรู้การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
แนวใหม่ 

 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2. ประชาสัมพันธ์และให้ความรู้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 

1. ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก และสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ 
2. ระดับความส าเร็จของการประชาสัมพันธ์และการจัดอบรมการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 9 : พัฒนำองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 

 แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. เป็นองค์กรที่มีความรู้ในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจของกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น 
2. ผู้บริหารให้การสนับสนุน 

1. ขาดแนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2. ขาดการรวบรวมองค์ความรู้ให้เป็นระบบเป็นหมวดหมู่ 
3. บุคลากรขาดความสนใจ 

 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. จัดท าแผนการจัดการความรู้เพ่ือเป็น
แนวทางในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 
2. เก็บรวบรวมองค์ความรู้ที่กระจัดกระจาย
อยู่ตามส านัก/กอง และบุคคลให้เป็นระบบ
เป็นหมวดหมู ่
3. ประชาสัมพันธ์องค์ความรู้และช่องทางการ
เข้าถึงองค์ความรู้ 

1. สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งที่เป็นทางการและไม่
เป็นทางการ 
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เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้   
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ  
รวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว
ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

1. ระดับความส าเร็จของจัดท าแผนการจัดการความรู้ 
2. จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 
3. ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 10 : กำรพัฒนำภำวะผู้น ำให้กับข้ำรำชกำร 

 แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
1. มีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
2. ผู้บริหารให้ความสนใจและสนับสนุน 

1. บุคลากรขาดความมั่นใจในการตัดสินใจ 
2. อ านาจการตัดสินใจยังอยู่ที่ระดับผู้บริหารเป็นส่วนใหญ่ 
3. มีหลักสูตรการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการสร้างภาวะผู้น าไม่
เพียงพอและไม่ทั่วถึงบุคลากรทุกกลุ่ม 

 

สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำน สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
1. มีระบบการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
2. สร้างหลักสูตรการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

1. มีการมอบหมายภารกิจเพ่ือให้บุคลากรได้แสดงออกและกล้า
ตัดสินใจ 

 

เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด 
1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะ
ผู้น าให้กับข้าราชการ 
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
2. ร้อยละของผู้ผ่านการฝึกอบรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
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สรุปปัจจัยหลักแหง่ควำมส ำเร็จเพื่อก ำหนดเป็นเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ ์

ประเด็นยุทธศำสตร์ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ เป้ำประสงค์ 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1  
การสร้างความกา้วหน้าในสาย
อาชีพ 

1. จัดท าฐานข้อมูลให้เป็นปัจจบุัน  
2. จัดท าแผนสร้างความก้าวหนา้ (Career Path) 
ให้ชัดเจน  
3. มีระบบสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคคลให้ถูกต้อง  
เป็นปัจจบุัน  
2. ปรับปรุงโครงสรา้งและอัตราก าลัง 
ให้เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน  
3. จัดท าแผนสร้างความก้าวหนา้  
(Career Path) ให้ชัดเจน  
4. จัดท ารายละเอียดเก่ียวกับ ความรู้  
ทักษะ สมรรถนะในการท างาน 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2  
การวางแผนอัตราก าลัง 
และปรับอัตราก าลังให้ 
เหมาะสมกับภารกิจ 

1. เพิ่มอัตราก าลังผู้ปฏิบตัิงานตามภารกิจการถ่าย
โอน  
2. บริหารอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เป็นไปตามกรอบที่ก าหนด  
3. จัดท าและปรับปรุงแผนอัตราก าลังที่ 
สอดคล้องกับความเปน็จริงตามภารกิจหน้าที่  
4. จัดให้มีกระบวนการสร้างและปรับ 
วัฒนธรรมการท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับ
การบริหารราชการแนวใหม ่

1. สร้างและปรับกระบวนทัศน ์
วัฒนธรรมในการท างานของบุคลากร 
ให้สอดคล้องกับการบริหารราชการ 
แนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ  
2.  มีการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งที ่
สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากร 
บุคคลแนวใหม่ โดยค านึงถึง
วัฒนธรรมความคิดของบุคลากร 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3  
การพัฒนาระบบฐานข้อมูล 
สารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการ
ปฏิบัติงานดา้นการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ต้องพัฒนาความรู้ด้าน IT อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง  
2. ต้องให้การสนับสนนุด้านงบประมาณ 
อย่างเพียงพอ  
3. รัฐบาลต้องมีนโยบายลดการพึ่งพาระบบ
เทคโนโลยจีากภายนอก  
4. ก าหนดให้ความรู้ ความสามารถ ด้าน 
เทคโนโลยีและสารสนเทศเป็นสว่นหนึ่งของ
สมรรถนะของทุกต าแหน่ง  
5. จัดท าแผนงาน/โครงการ เพือ่สนับสนุน 
และส่งเสริมตามความต้องการดา้น IT  ของ
บุคลากร  
6. ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญและผลักดนัให้เกิด
ระบบฐานข้อมูลสารสนเทศทีส่ามารถน ามาใช้
ประโยชนไ์ด้อย่างแท้จริง  
7. จัดท ามาตรฐานของฐานข้อมูลสารสนเทศให้
ครอบคลุมทุกภารกิจขององค์กร 
8. การจัดท าฐานข้อมูลกลางในด้านการ
บริหารงานบุคคล เพื่อสะดวกในการเรียกใช้ข้อมูล 

1. พัฒนาความรู้ด้านทักษะ  IT ของ 
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่อยา่งเป็น 
ระบบและต่อเนื่อง  
2. จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพื่อ 
สนับสนนุการปฏบิัติงานดา้นการ 
บริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ เป้ำประสงค์ 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 4  
พัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า 
มีวิสัยทัศน์และพฤติกรรมของ
ผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความ 
ส าคัญกับบุคลากรผูป้ฏิบัต ิ
งานควบคู่กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

1. จัดให้มีระบบการประเมินผล การพัฒนา 
ภาวะผูน้ าวสิัยทัศน์ อยา่งเปน็ระบบและ 
ต่อเนื่อง  
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน(Coaching) 
เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ า และ
ผู้ปฏิบัตงิานควบคู่กันไป  
3. จัดการฝึกอบรมให้ตรงกับ Competency  
ที่จ าเป็นและต้องการในการเป็นผู้บริหาร  
4. พัฒนากระบวนการ วิธีการเสริมสร้างผูน้ า 
ให้มีคุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหม่  
5. มีระบบการประเมินผลผู้บรหิารที่เข้ารับ 
การฝึกอบรมว่ามีศักยภาพเพิ่มมากข้ึนเพียงใด  
6. มีระบบการประเมินผู้บริหาร โดยให้ผู้ที่ 
เก่ียวข้อง เช่น ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อน 
ร่วมงาน เปน็ผูป้ระเมิน 

1. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า 
มีวิสัยทัศน์ อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
2. จัดท ามาตรฐานการสอนงาน  
(Coaching) เพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าและ 
ผู้ปฏิบัตงิานควบคู่กันไป 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 5  
การส่งเสริมคุณภาพชีวติของ
บุคลากร 

1. วางแผนงานใช้งบประมาณเพื่อการ 
ส่งเสริมคุณภาพชีวติข้าราชการอย่างประหยัด 
และมีประสิทธิภาพ  
2. สร้างค่านิยมให้ข้าราชการโดยน าหลัก 
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้เป็นแนว 
ทางการด ารงชีวิต  
3. ส ารวจความพึงพอใจ/ความต้องการของ 
ข้าราชการต่อการจัดสวสัดิการต่างๆ  
4. จัดท าแผนสวัสดิการของข้าราชการให้ 
สอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ  
รวมทั้งมีการประเมินผลเป็นระยะอย่าง 
สม่ าเสมอ  
5. สนับสนุนงบประมาณเพิ่มมากข้ึน  
6. ก าหนดให้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็น 
นโยบายเนน้หนักให้น าไปปฏบิัตอิย่างเป็น 
รูปธรรม  
7. คณะท างานดา้นสวัสดิการของบุคลากรควร
มีตัวแทนจากทุกฝ่าย เชน่ ผูบ้ริหารระดับสูง
ผู้บริหารส านัก/กอง 

1. การจัดท าแผนการจัดสวัสดกิารของ 
บุคลกรให้สอดคล้องกับความตอ้งการ 
ของบุคลากร รวมทั้งมีการประเมินผล 
เป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ  
2. การส่งเสริมและสนบัสนุนให้น า 
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ใน 
การท างานและด ารงชีวิต 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ เป้ำประสงค์ 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 6  
การพัฒนาระบบสร้างแรง 
จูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพสูงไว้กับ
หน่วยงาน 

1. มีการจัดท าแผนอัตราก าลังทีต่่อเนื่อง  
ชัดเจนและเกิดผลในทางปฏบิัต ิ 
2. มีการจัดงบประมาณและสรา้งแรงจูงใจอ่ืน 
เก่ียวกับสวัสดิการให้มีความเหมาะสมเทา่เทียม  
3. จัดหลักสูตรในการพัฒนาความรู้ ให้ตรงกับ
สายงานและการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่
อย่างต่อเนื่อง  
4. นโยบายของผู้บริหารระดบัสงูต้องมีความ 
ต่อเนื่องชัดเจน  
5. สร้างระบบสร้างแรงจงูใจให้มีความชัดเจน
และเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

1. มีระบบการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที ่
มีสมรรถนะสูง เชน่ Talent  
Management  
2. มีระบบสร้างแรงจูงใจให้มีความ 
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 7  
การเสริมสร้างคุณธรรม  
จริยธรรมให้แก่พนักงาน 

1. ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ ของบุคคล
ในการท างาน  
2. จัดให้มีระบบการประเมินผลด้านการ 
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม อย่างเป็นรปูธรรม  
3. จัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรมของ 
บุคลากร  
4. ปรับปรุงและพัฒนาโครงการด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ให้มีประสิทธิภาพและมีความ
หลากหลายยิ่งขึ้น  
5. ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร 
เข้าใจและปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร  

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

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 8  
การบริหารทรพัยากรบุคคล
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้
ตรงกับสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง 

1. มีการจัดท าสมรรถนะหลักและสมรรถนะ 
ประจ าต าแหน่ง  
2. บุคลากรในหน่วยงานยอมรับในระบบการ
ประเมินสมรรถนะการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1. มีการจัดท ารายละเอียดของ 
สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจ า 
ต าแหน่งที่สอดคล้องกบัการบรหิาร 
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  
2. มีการปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ การ 
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  
3. มีการประชาสัมพันธ์และให้ความรู้
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนว
ใหม่ให้บุคลากรในหน่วยงาน 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 9  
พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ 

1. บุคลากรในหน่วยงานมีทัศนคติที่รักการ 
เรียนรู้  
2. มีแผนการจัดการความรู ้
3.รูปแบบที่หลากหลายของการเผยแพร่ 
องค์ความรู ้

1. หน่วยงานมีแผนการจัดการความรู้   
2. องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่
ได้รับการรวบรวม 
3. มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้
รวบรวมแล้วให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้
ด้วย 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ เป้ำประสงค์ 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 10 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับ 
ข้าราชการ 

1.  มีหลักสูตรการสร้างภาวะผู้น าให้กับ 
ข้าราชการที่เหมาะสมและเปิดโอกาสให้ 
ข้าราชการในหน่วยงานได้เข้ารับการอบรม 
อย่างทั่วถึง  
2.  ผู้บังคับบัญชาเห็นความส าคัญและยินดี 
ส่งบุคลากรในสังกัดเข้ารับการอบรม 

1. มีการฝึกอบรมที่เก่ียวกับการพัฒนา 
ภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ  
2. การส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม 
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
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รายละเอียด 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
องค์การบริหารส่วนต าบลบันนังสตา 
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แบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 

วิสัยทัศน ์ ประเด็นยุทธศาสตร ์
“พัฒนาคน คนพัฒนาองค์กร องค์กรพัฒนาชุมชน  ชุมชนพัฒนาชาติ” 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพ่ือก้าวไปสู่ความเป็นมืออาชีพ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาและเสริมสร้างการบริหารงานบุคคลและองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรมีจิตสาธารณะ คุณธรรม จริยธรรม และการ
สร้างความสุขในองค์กร 
 

พันธกิจ 
1. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลให้เป็นมืออาชีพและนวัตกร  
มีความรู้ ทัศนคติ ทักษะที่จ าเป็นในการบริหารงานและบูรณาการอย่างเป็น
ระบบพร้อมปรับตัวสู่ยุคดิจิทัล 
2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 
3. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลให้มีคุณภาพชีวิตที่ดี มี
ความสุข มีความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
4. ส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และดิจิทัลที่เหมาะสม 
5. พัฒนาบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลตามเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 
6. พัฒนาทักษะด้านภาวะผู้น า ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะส าหรับผู้น า
การเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในองค์การบริหารส่วนต าบล 
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แผนการด าเนินงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคก์ารบริหารส่วนต าบลบันนังสตา 
มิติ กิจกรรม/โครงการ งบประมาณ 

(บาท) 
แผนการด าเนินงาน 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

มิติที่ 1  
ความสอดคล้อง  
เชิงยุทธศาสตร์ 

1. มีการจัดท าและบังคับใช้แผนอัตราก าลัง 3 ปีโดยมี
การวิ เคราะห์สภาพและปริมาณงานให้สอดคล้อง
ก าลังคน 

-ไม่ใช้งบประมาณ-     

2. มีการจัดท าแผนงานการสร้างเส้นทางความก้าวหน้า 
(Career Path)  

-ไม่ใช้งบประมาณ-     

3. มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 3 ปี 
 

-ไม่ใช้งบประมาณ-     

4. ประชาสัมพันธ์และส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการ
อบรมตามสายงาน 

-ไม่ใช้งบประมาณ-     

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพ 
ของการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

1. จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรท้องถิ่นแห่งชาติ (LHR) เพ่ือ
เป็นฐานข้อมูลในการบันทึกประวัติการฝึกอบรม และ
วิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรมของบุคลากร 

-ไม่ใช้งบประมาณ-     

2. มีการจัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศ เช่น เว็บไซต์ และ 
Social Media ขององค์กร เพื่อใช้ประกอบการ
ปฏิบัติงาน เผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ ที่เกี่ยวกับ
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

9,800     

3. ด าเนินการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากรโดย
ค านึงถึงความรู้และความสามารถตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งในแต่ละสายงาน 

-ไม่ใช้งบประมาณ-     
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แผนการด าเนินงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคก์ารบริหารส่วนต าบลบันนังสตา 
มิติ กิจกรรม/โครงการ งบประมาณ 

(บาท) 
แผนการด าเนินงาน 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

มิติที่ 3  
ประสิทธิผล 
ของการ 
บริหาร 
ทรัพยากร 
บุคคล 

1. จัดโครงการฝึกอบรมด้าน IT หรือพิจารณาจัดส่ง
บุคลากรให้มีความรู้และทักษะทางด้าน IT ที่จ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานในแต่ละสายงาน 
 

10,000     

2. จัดโครงการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรท้องถิ่น 300,000     

3. ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนา
ความรู้ตามสายงานผ่านช่องทางต่าง เช่น โครงการ
ฝึกอบรมที่จัดโดยหน่วยงานต่างๆ , การฝึกอบรมผ่าน
ระบบ E-Learning 
 

590,000     

มิติที่ 4  
ความพร้อม 
รับผิดด้านการ
บริหารทรัพยากร 
บุคคล 

1. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการด้านคุณธรรมจริยธรรม
ประจ าองค์กร  
 

-ไม่ใช้งบประมาณ-     

2. มีการจัดท าประมวลจริยธรรมของผู้บริหาร  สมาชิก
สภา และ พนักงานส่วนท้องถิ่นเพื่อใช้เป็นมาตรฐานทาง
จริยธรรมของบุคลากรภายในองค์กร 
 

-ไม่ใช้งบประมาณ-     

3. จัดท าแนวทางการปฎิบัติทางจริยธรรมเพื่อเสริมสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับจริยธรรมให้กับบุคลากรใน
องค์กร 
 

-ไม่ใช้งบประมาณ-     
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แผนการด าเนินงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลองคก์ารบริหารส่วนต าบลบันนังสตา 
มิติ กิจกรรม/โครงการ งบประมาณ 

(บาท) 
แผนการด าเนินงาน 

ไตรมาสที่ 1 ไตรมาสที่ 2 ไตรมาสที่ 3 ไตรมาสที่ 4 

มิติที่ 5 
คุณภาพชีวิต 
และความสมดุล 
ระหว่างชีวิต 
กับการท างาน 

1. จัดท าคู่มือ หรือแผนงานสวัสดิการส าหรับบุคลากรใน
องค์กร 
 

-ไม่ใช้งบประมาณ-     

2. ด าเนินการจัดท าแบบส ารวจความพึงพอใจและ
แรงจูงใจของบุคลากรภายในองค์กรเพ่ือส ารวจปัญหา 
และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

-ไม่ใช้งบประมาณ-     
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ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยทุธ์ ตัวชีว้ัดและแผนงาน/โครงการ 
มิติ ประเด็นยุทธศาสตร ์ เป้าหมายเชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วัด 

1. ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ  1.1 การปรับปรุงโครงสร้างและอัตรา ก าลังให้ 
เหมาะสมกับข้อเท็จจริงในปัจจุบัน 
1.2 จัดท าแผนสร้างเส้นทางความก้าวหน้า  
(Career Path) ให้ชัดเจน   

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการปรับปรุงโครงสร้าง 
และอัตราก าลัง 
1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสร้าง 
เส้นทางความก้าวหน้า 

2. การบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ตรงกับสมรรถนะประจ า
ต าแหน่ง  
 

2.1 จัดท ารายละเอียดของสมรรถนะหลักและ 
สมรรถนะประจ าต าแหน่ง ที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากร บุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2.2 ปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
2.3 ประชาสัมพันธ์และให้ความรู้เกี่ยวกับการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ให้
บุคลากรในหน่วยงาน 

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าสมรรถนะหลัก 
และสมรรถนะประจ าต าแหน่งที่สอดคล้องกับการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2.2.1 ระดับของความส าเร็จในการปรับปรุงแผน 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
2.3.1 ระดับความส าเร็จของการประชา สัมพันธ์และการ
จัดอบรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ 

3. การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 3.1 มีการฝึกอบรม/ให้ความรู้ที่เก่ียวกับการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

3.1.1 จ านวนของผู้ได้รับการอบรม/ให้ความรู้เกี่ยวกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าให้กับข้าราชการ 
 

2. ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.1 จัดท าฐานข้อมูลบุคลากรให้ถูกต้องเป็น
ปัจจุบัน 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดฐานข้อมูลบุคลากร 

2. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

2.1 จัดท าฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุน
การ 
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1.1 ร้อยละของข้อมูลสารสนเทศที่ได้รับการจัดท าเป็น
ฐานข้อมูลเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 

 

 



- 28 - 
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3.  ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

1. การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1.1 จัดท ารายละเอียดเกี่ยวกับความรู้ ทักษะ  
สมรรถนะในการท างาน 

1.1.1 ร้อยละความส าเร็จของการจัดท าสมรรถนะ 
ประจ าต าแหน่ง 

2. การวางแผนอัตราก าลังและปรับอัตราก าลังให้
เหมาะสมกับภารกิจ  

2.1 การสร้างและปรับกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม
ใน 
การท างานของบุคลากรให้สอดคล้องกับการ
บริหาร 
ราชการแนวใหม่และเหมาะสมกับภารกิจ 

2.1.1 ระดับความส าเร็จในการสร้าง ปรับเปลี่ยน 
กระบวนทัศน์ ค่านิยม และวัฒนธรรมในการท างานให้
เหมาะสมกับภารกิจ 

3. การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

3.1 การพัฒนาความรู้ และทักษะด้าน IT  ของ 
บุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ อย่างเป็นระบบและ 
ต่อเนื่อง  

3.1.1 ร้อยละของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ท่ีได้รับ 
การพัฒนาความรู้และทักษะด้าน IT  

4. การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น ามีวิสัยทัศน์
และพฤติกรรมของผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความส าคัญ
กับบุคลากรควบคู่ไปกับประสิทธิภาพของงาน   

4.1การพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น า มีวิสัยทัศน์  
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
4.2 จัดให้มีระบบการสอนงาน (Coaching) เพ่ือ 
พัฒนาภาวะผู้น าและผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 

4.1.1 ร้อยละของผู้บริหารที่ได้รับการพัฒนา 
 
4.2.1 จ านวนบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ที่ได้รับการ 
สอนงาน 

5. การพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้   

5.1 มีระบบการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง  
เช่น Talent Management 

5.1.1 ร้อยละของบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงที่กรมฯ 
สามารถรักษาไว้ได้ 

6. พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 6.1 หน่วยงานมีแผน การจัดการความรู้ 
6.2 องค์ความรู้ที่กระจัดกระจายอยู่ได้รับการ 
รวบรวม 
6.3 มีการเผยแพร่องค์ความรู้ที่ได้รวบรวมแล้ว 
ให้กับบุคลากรอ่ืนได้เรียนรู้ด้วย 

6.1.1 ระดับความส าเร็จของจัดท า แผนการจัดการ 
ความรู้ 
6.2.1 จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการรวบรวม 
6.3.1 ระดับความส าเร็จของการเผยแพร่องค์ความรู้ 
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4.  ความพร้อมรับผิด 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมให้แก่
ข้าราชการ 

1.1 มีการสร้างมาตรฐานความโปร่งใสในการ 
ปฏิบัติงาน 
1.2 มีการจัดท ารายละเอียดมาตรฐานจริยธรรม
ของบุคลากร 
1.3 ส่งเสริมและประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าใจ 
และปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท ากระบวนงานในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใส 
1.2.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท ามาตรฐาน 
จริยธรรมของบุคลากร 
1.3.1 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าใจและปฏิบัติตาม 
ค่านิยมขององค์กร 
 

5.  คุณภาพชีวิตและ 
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการท างาน 

1. การส่งเสริมคุณภาพชีวิตของข้าราชการ 1.1 การจัดท าแผนการจัดสวัสดิการของบุคลากร 
ให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 
รวมทั้ง 
มีการประเมินผลเป็นระยะอย่างสม่ าเสมอ 
1.2 การส่งเสริมและสนับสนุนให้น าหลักปรัชญา 
เศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 
1.3 การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างแรงจูงใจใน 
การท างานของบุคลากร 
 

1.1.1 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนสวัสดิการ 
ของบุคลากร 
1.2.1 ระดับความส าเร็จในการส่งเสริมและสนับสนุนการ
น าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการท างานและ
ด ารงชีวิต 
1.3.1 ระดับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
และสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
 

 

 

 

 

 


